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Sammanfattning 
 
Titel: Knowledge Management: Är universitetet så unikt som man 
tror?  
– en empirisk studie 
 
Seminariedatum: 18. Januari 2008 
 
Ämne/kurs:  FEKK01, Examensarbete på kandidatnivå, FEK, 15 poäng 
 
Författare:  Sandra Dahlqvist, Anders Jonsson, Fredrik Svedberg,  
 
Handledare: Anna Jonsson, Peter Svensson 
 
Nyckelord: Knowledge Management, Kunskapsöverföring, Kunskap, 
Motivation, Lärande Organisation 
 
Syfte: Syftet med uppsatsen är att identifiera, beskriva och 
analysera den kunskapsöverföring som sker mellan anställda 
(lärare och ledning) som jobbar på grundnivå på ett 
universitet. Vi vill som resultat ha bidragit till diskussionen 
inom detta forskningsområde genom att ha ökat förståelsen 
för universitet som objekt för Knowledge Management.   
 
Metod: Uppsatsen gör en kvalitativ ansats med semi-strukturerade 
intervjuer för empiriinsamlingen. Materialet analyseras 
sedan kritiskt med teoriramverket i bakhuvudet och 
intressanta vinklingar och existerande heterogenitet lyfts 
fram. 
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Teoretiskt perspektiv: Teoriavsnittet är uppdelat i tre huvudområden: Kontext, 
Process och Motivation, med underrubriker som Kunskap, 
Lärande, Knowledge Management samt Motivation.  
 
Empiri: Intervjuer med fem lärare/forskare och två personer med 
ledande befattning på en svensk universitetsinstitution. 
 
Slutsatser: Ett tydligt och särskiljande drag på institutionen var att 
ledningen inte uppfattades ha den roll som man finner i flera 
andra organisationer. Här hade de snarare en uppbackande 
roll bakom forskarna som självständigt och fritt bedriver sin 
forskning. Vi finner ej kontextskillnader stora nog att helt 
legitimera en sådan roll. Processfaktorer vi fann som 
påverkade utfallet av kunskapsöverföringen är främst de 
mänskliga relationerna och otvungna mötena, men även den 
fysiska strukturen spelar in. Vidare skiljer sig synen på IT-
system som hjälpinstrument mellan ledning och anställda. 
Vad gäller motivation var det tydligt att det är intrinsic 
motivation, bl.a. glädje och passion som driver de anställda.  
Vi finner följaktligen skäl att tro att kunskapsöverföringen 
skulle kunna förbättras om ovan nämnda insikter beaktas.  
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Abstract 
 
Title:  Knowledge Managment: Is the university really unique? 
  - an empirical study 
 
Seminar date: 18. January 2008 
 
Course: FEKK01, Degree project at undergraduate level, Business 
Administration, 15 Credits (UPC) or ECTS-cr 
 
Authors:  Sandra Dahlqvist, Anders Jonsson, Fredrik Svedberg,  
 
Advisors:  Anna Jonsson, Peter Svensson 
 
Key words: Knowledge Management, Knowledge Sharing, Knowledge, 
Motivation, Learning Organization 
 
Purpose: The purpose of the study is to identify, describe and analyze 
the knowledge sharing that takes place between staff 
members working at an academic department teaching basic 
level at a Swedish university. We want to contribute to the 
discussion within this field of research by increasing the 
understanding of the university as an object for Knowledge 
Management. 
   
Methodology: The thesis takes a qualitative approach with semi-structured 
interviews as means for collecting data. The material is 
subsequently analysed with the theoretical framework in 
mind. Interesting angles and existing heterogeneities are 
emphasized. 
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Theoretical perspective: Three theoretical main areas are given: Context, Process and 
Motivation. Sub-headlines are Knowledge, Learning, 
Knowledge Management and Motivation.  
 
Empirical foundation: Interviews with five teachers/researchers and two subjects 
with leading roles at a Swedish academic department. 
 
Conclusions: An apparent feature of the academic department is that the 
role of management is perceived to differ from many other 
organizations. Here they have a more supportive function 
behind the researchers who practise their research 
independently. We do not find contextual differences large 
enough to fully legitimize this role. The process factors we 
have identified as affecting the knowledge transfer are 
foremost the human relations and casual meetings, but also 
the physical structure plays part. Furthermore, the view of 
IT-systems as helping instruments differ between staff 
members and management. About motivation it became 
clear that that which matters most is the intrinsic, i.e. the joy 
and the passion. 
 We find reason to believe that the knowledge sharing could 
be improved if above insights are taken into consideration.   
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1 INLEDNING 
 
I första kapitlet börjar vi med att ge en bakgrund till det problem som vi valt att studera samt 
konkretiserar problemet i form av en problemformulering. Därefter tydliggör vi genom 
uppsatsens positionering för vilka studier som tidigare gjorts inom området. Därpå redogörs 
för vilka avgränsningar vi valt att göra. Kapitlet avslutas med en presentation av syftet.  
 
 
1.1 Problembakgrund 
 
Smaka på orden information respektive kunskap och fundera ett slag över vad orden står för. 
Visst både låter och känns kunskap en aning mer spännande? Det tyckte i alla fall 
datorindustrins marknadsförare i början av 1990-talet när de hastigt och lätt övergav det 
gamla slitna ordet information, bytte ut det mot kunskap och introducerade Knowledge 
Management (KM) som det nya stora (Sveiby, 2003). Med datorernas och teknologins hjälp 
skulle man kunna hantera och förädla den värdefulla kunskapen, och företag satsade därför 
stora pengar på informationsteknologi. Investeringen skulle man ju få tillbaka när dessa 
system började generera värdefull kunskap. För att kunskap har ett värde vet man sedan länge, 
nationalekonomen Adam Smith var dock kanske den som först beskrev detta faktum i en mer 
industriell kontext när han förklarade det vi idag kallar för know-how. 
 
På samma gång som dessa talanger utgöra en del av hans förmögenhet, 
utgöra de tillika en del av samhällets, som han tillhör. En arbetares ökade 
färdighet kan betraktas på samma sätt som en maskin eller ett redskap som 
underlättar och förkortar arbetet, och som, fastän den drar en viss kostnad, 
återgäldar den med profit. (Adam Smith, 1776:129) 
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Vetskapen om det värde som finns i kunskap har alltså funnits länge, men det är först på 
senare tid som företag och organisationer på allvar har blivit medvetna om och börjat 
intressera sig för denna immateriella tillgång. Nu är kunskap oftast knuten till olika individer 
och detta gör att de här immateriella tillgångarna blir svåra att styra och hantera (Sveiby, 
2003). Med detta i åtanke kan man förstå att KM snabbt blev populärt när det kom. Man 
hoppades på att kunna utveckla en vetenskap kring hur kunskapen faktiskt skulle kunna 
hanteras och därmed skapa konkurrensfördelar åt företag.   
 
Även om nu begreppet KM fanns sedan tidigare så slog det dock inte igenom på allvar förrän 
man kopplade ihop det med den nya informationsteknologin och de möjligheter som uppstod 
med denna. Detta var givetvis en aning olyckligt eftersom kunskap inte är information. Visst 
är de till en viss grad relaterade med varandra eftersom kunskap oftast är sprungen ur olika 
sorters information, men de är likväl inte samma sak. Davenport och Pruzak (1998) menar att 
förvirringen kring dessa begrepp har fått flera företag att investera i en informationsteknologi 
de inte alltid behöver. Visserligen behövs både kunskap och information i en organisation 
men man måste kunna skilja på begreppen och förstå innebörden av dessa. Många av IT-
industrins företrädare och förespråkare pekar på möjligheten att hantera kunskap och få till en 
kunskapsöverföring med hjälp av teknologi, men problematiken är som sagt att det snarare rör 
sig om information än kunskap. Kunskap kan dock uppstå när individer tar till sig information 
och då blir informationsöverföringen en sorts kunskapsöverföring som rimligtvis borde gå att 
hantera i ett IT-system.  
 
Vare sig man har ett IT-system eller inte så visar undersökningar att kunskapsöverföringen i 
organisationer inte fungerar något vidare. Szulanski (1996) kom genom en empirisk studie 
fram till att det kunde ta månader eller till och med år för en ”best practice” att sprida sig 
genom en organisation, så uppenbarligen har många organisationer svårt att hantera sin 
kunskap. Men liksom det blir svårt att upprätta ett budgetsystem och hantera finanserna i en 
organisation om man inte vet varifrån pengarna kommer eller tar vägen så är det på samma 
sätt svårt att hantera kunskap om man inte vet varifrån den kommer eller tar vägen. Nyckeln 
till att förstå hur man hanterar kunskap tror vi alltså ligger i hur väl man är medveten om hur 
kunskapsöverföringen går till inom en organisation.  
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Nu är kunskap dessvärre, ur managementsynpunkt, inte en så konkret sak som exempelvis 
pengar. Den kan visserligen finnas nedskriven i explicit form och då ställs man snarare inför 
utmaningen hur man ska få organisationens medlemmar att ta del av denna och göra något 
produktivt av den. Men det finns samtidigt en enorm kunskapsreserv i form av tacit kunskap 
eller tyst inneboende kunskap hos individer och det är när man ska försöka utvinna den som 
det blir riktigt problematiskt. Sådan kunskap är en resurs som finns inneboende i individen 
och för att bättre förstå denna bör man röra sig bort från traditionell management och det 
företagsekonomiska fältet och istället titta mer mot sociologiska och beteendevetenskapliga 
områden. Man bör heller inte glömma arkitekturens betydelse för att generera 
kunskapsöverföring. I många av de texter som vi har tagit del av så talar man mycket om 
kultur och behovet av att ledningen entusiasmerar kunskapsöverföring. Visserligen ligger 
dessa texter mestadels inom det företagsekonomiska och delvis sociologiska kunskapsfälten 
men man nämner sällan eller aldrig rummets betydelse för kunskapsöverföring.  
 
Vi tror att en empirisk studie i en organisation med tidigare forskning i bakhuvudet är ett sätt 
för att i alla fall börja förstå kunskapsöverföringen och därmed kunna börja ”nysta i” hur man 
ska hantera kunskapen, eller helt enkelt bedriva KM.  
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1.2 Problemdiskussion 
 
Vi har nu beskrivit bakgrunden och uppkomsten av KM. Det vi vill fokusera på i vår uppsats 
är dock tillämpandet av KM, hur det går till i praktiken, hur det upplevs att det fungerar och 
hur man skulle kunna anpassa sin KM efter kontext. Det sistnämnda här, det vill säga hur 
kontexten påverkar behovet av och synen på KM, är något vi vill utforska extra noggrant. Vi 
har som forskningsobjekt valt ett universitet, delvis på grund av intresse och delvis på grund 
av en uppenbar lucka i forskningen inom detta område. Om denna lucka beror på att 
universitetet som kontext inte är unik eller om området helt enkelt förbisetts tänkte vi 
diskutera vidare.  
 
Vi anser, så här initialt om inte annat, att universitetet utgör en unik kontext inom ramarna för 
KM. Det är en kontext befolkad av individer med ett unisont behov av en yrkesmässig 
frihetskänsla, som bland annat beskriver styrandet av sig själva som ”att försöka valla katter”. 
Vi pratar naturligtvis om akademiker, synnerligen kvalificerade medarbetare, som är 
självständiga och självgående i sin forskning, något som i sin tur innebär att det finns ett 
mycket svagt behov av ledarinblandning. Kanske man till och med kan finna en aversion mot 
en viss typ av styrning. Det är en kontext, vilket vi kommer se prov på senare i uppsatsen, 
som av ingående parter upplevs som, och detta är viktigt att påpeka i och med att den 
kollektiva upplevelsen kan anses bestämma normerna, en kontext där de anställda inför en 
överordnad kan ”vända på klacken och gå”. Frågan är nu om man i en sådan miljö ens kan 
prata om management, eller om hela organisationen andas anti-management.  
 
 I en sådan miljö anser vi att det kan finnas intressanta paradoxer relaterade till kunskap och 
KM. Dels till kunskap: man ska dela med sig av kunskap, men man vinner konkurrensfördelar 
om man inte gör det. Dels till KM: som anställd har man lojalitet mot sin arbetsgivare men 
som forskare har man det mot sanningen. Vi kommer titta på dessa paradoxer igen i 
slutsatsen, eftersom vi känner att en diskussion om dem kräver att vi har mer kött på benen, 
närmare bestämt det ”kött” vi ämnar skaffa genom arbetet med uppsatsen.    Utan att 
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underbygga det djupare noterar vi att man kan gå runt dessa paradoxer en aning om man anser 
eleverna vara kunder till organisationen och att kunskapsspridningen i själva verket sker utåt 
och inte i den konkurrenspräglade miljön inne i organisationen. Likväl kvarstår dock det 
faktum att det även inom organisationen finns en kultur som är baserad på kunskapsspridning. 
När man promoveras viger man sig åt kunskapen, åt jakten på sanning. Detta giftermål 
resonerar genom organisationen och präglar kulturen starkt. Var kommer då lojaliteten mot 
arbetsgivaren in? Som försäkran om fortsatt anställning? Och kunskapen man har tillkämpat 
sig, vad vinner man på att dela med sig av den? Att vara den ohotade auktoriteten inom sitt 
fält lockar säkert många. Men kulturen inom universitetet är ju kunskapsspridning framför 
allt. Är det inte det? Som i alla organisationer är kunskapsspridningen mellan individer som 
sagt inte alltid optimal från konkurrenssynpunkt. Men vad händer om den är det från social 
och organisationskulturell synpunkt? Detta vill vi titta närmare på. Kan man hitta spår av den 
återhållsamhet individen skulle föredra, eller fungerar hierarkitillsättningen i en sådan miljö 
av kunskapsdelning som kulturen förespråkar? Vi finner att studier om detta är lätträknade. 
 
Universitet är en statlig myndighet, en serviceorganisation som på en och samma gång ska 
generera, bära, sprida och ifrågasätta kunskap. Borde det inte i en sådan organisation finnas 
ett stort behov av KM? För att svara på detta anser vi att man närmare måste undersöka hur 
kunskapsöverföringen går till i praktiken. Kunskapsöverföring som process kan regleras, 
formellt eller informellt. Vilket som är adekvat, misstänker vi beror på kontexten. Följaktligen 
ämnar vi dels undersöka universitetet som unik eller generisk kontext och dels 
kunskapsöverföringen på universitetet i praktiken.    
 
Rent konkret vill vi undersöka hur kunskapsöverföringen på en institution vid ett svenskt 
universitet fungerar. Vi väljer att titta på grundnivån eftersom det är den mest reglerade nivån 
och därmed kan anses bäst representera institutionens förhållning till KM. Många relaterade 
studier har gjorts på företag (exempelvis Szulanski 1996, Davenport och Pruzak 1998) men vi 
hade svårt att hitta någon som tittat närmare på ett universitet. Ett fåtal artiklar tar upp 
motivation kring kunskapsöverföring inom universitetet (Ning, Fan, & Feng, 2005), men är då 
relaterade till olika människotyper, vilka kategoriseras en aning ovetenskapligt. Någon ren 
beskrivning av universitetet som organisation, dess kultur, motivationsfaktorer och best-
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practice är något vi saknar. Det är här vår uppsats kan lämna sitt bidrag, till att beskriva den 
speciella kontext för KM som existerar på ett universitet, vad det innebär och kanske till och 
med hur man bör hantera det. Vi får föra en diskussion om generaliserbarheten, men i nuläget 
gör vi ett punktnedslag inom området. 
 
Samtidigt diskuteras svenska universitets roll i samhället för tillfället. Regeringen vill göra 
universitetet friare från staten och höja kunskapsnivån. I DN-debatt den 27 november 2007 
diskuterar högskole- och forskningsministern Lars Leijonborg just det svenska universitetets 
roll i samhället:   
 
Målet är att lärosätena själva ska få det avgörande inflytandet över den egna 
verksamheten. Akademin får aldrig vara underkastad politiska diktat eller vara lydig 
tjänare åt de förhärskande stämningarna. […] Det har sagts förr, men förtjänar att 
upprepas: bara en nation som ligger i täten när det gäller kunskap kommer att hävda sig 
väl i globaliseringens tid. Sverige ska vara en kunskapsnation i absolut världsklass. För 
att utveckla utbildning och forskning på högsta internationella nivå behövs starka 
akademiska lärosäten med stor integritet. (Högskole- och forskningsministern Lars 
Leijonborg i DN-debatt 2007-11-27)   
  
Denna emancipatoriska trend spänner över hela Europa och har de senaste åren nått Norden. 
Det är således en mycket turbulent och spännande tid för KM inom universitetet just nu och vi 
anser att litteraturen idag inte är fullgod när det kommer till den empiriska grund som behövs 
för att kunna utforma beteendeoptimerade system. Här tror vi oss kunna bidra med vår 
beskrivande studie. För som ett gammalt kinesiskt ordspråk lyder: ”En vis man lär sig av sina 
misstag, en än mer vis man lär sig av andras.” 
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1.3 Problemformulering 
 
Med utgångspunkt i problemdiskussionen avser vi att titta närmare på de skeenden som utgör 
kunskapsöverföringen på en institution vid ett svenskt universitet. Vi tänker oss en uppdelning 
på: kontext, process och motivation. Vår problemformulering blir således: 
 
Huvudfråga:  
Hur sker kunskapsöverföringen mellan anställda på en institution vid ett svenskt universitet? 
Underfrågor: 
 Är universitetet unikt som kontext och i så fall på vilket sätt? 
 Vilka processer är reglerade formellt, vilka informellt och vilka är oreglerade? 
 Kan kunskapsöverföringen förbättras och i så fall hur ska individerna motiveras?  
 
 
1.4 Syfte 
 
Syftet med uppsatsen är att identifiera, beskriva och analysera den kunskapsöverföring som 
sker mellan anställda (lärare och ledning) som jobbar på grundnivå på ett universitet. Vi vill 
som resultat ha bidragit till diskussionen inom detta forskningsområde genom att ha ökat 
förståelsen för universitet som objekt för KM.   
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1.5 Disposition 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Inledning 
Teori 
Empiri & Analys 
Slutsats 
Metod 
Presentation av problembakgrund och 
problemdiskussion följt av 
problemformulering, syfte och avgränsningar. 
 
Redogörelse för den metod vi har valt att 
använda oss av i uppsatsen. 
 
Vi presenterar vårt teoretiska ramverk som vi 
byggt upp kring fyra teman: Kunskap, KM, 
motivation och lärande. 
 
Med bakgrund av vårt teoretiska ramverk 
samt vår insamlade empiri analyserar och 
diskuterar vi kring vårt studieobjekt. 
 
Våra slutsatser, vilka svarar på vår 
problemformulering och uppfyller syftet 
som vi i början presenterade. 
Figur I Disposition  
(Egen konstruktion) 
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2 METOD 
 
I det andra kapitlet presenterar vi vilka utgångspunkter som ligger till grund för vårt 
metodval. Kapitlet behandlar metodologiska överväganden, tillvägagångssätt och 
perspektivval. Genomgående länkar vi tillbaka till våra egna val och förankrar dessa i den 
metodlitteratur vi använt oss av. 
 
 
2.1 Metodologiska överväganden 
 
På marknaden idag finns en uppsjö av metodlitteratur, men frågan var via vilken litteratur som 
vi skulle komma närmast svaret på vårt syfte och vår problemformulering? För hur skulle vi 
egentligen agera för att ta reda på hur, när och varför kunskapsöverföringen mellan lärare 
skedde? Vilka möjligheter stod oss till buds? Rienecker et al (2002) skriver att man måste 
skilja på uppsatsens metod och ämnets metod. Författarna menar att uppsatsens metod är 
vägen från problemformuleringen till slutsatsen medan ämnets metod innebär de olika 
metoder som används i olika faser av undersökningen, där en kvalitativ intervjumetod är ett 
exempel. Backman (1998) skriver att det är under rubriken ”Metod” som man i detalj 
beskriver det fullständiga tillvägagångssättet.  
 
För att samla in empirin använde vi oss av en kvalitativ metod i form av öppna semi-
strukturerade intervjuer. Med en kvalitativ ansats vill vi få fram hur människor tolkar den 
sociala verkligheten. Idealet är öppna intervjuer och fältarbete (Jacobsen, 2002). Backman 
(1998) menar att det kvalitativa perspektivet betyder att man intresserar sig för hur individer 
upplever och tolkar den omgivande verkligheten. Vi utvecklar diskussionen kring vårt val 
nedan.   
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Hur välja ut enheter  (urval till individuella 
intervjuer) 
Hur samla in data  (öppna intervjuer) 
Val av metod  (kvalitativ ansats) 
Val av undersökningsutformning 
Utveckling av problemformulering 
Hur analysera kvalitativa data? 
Hur användbara är de dragna slutsatserna? 
 
Tolkning av resultatet 
Figur II Tillvägagångssätt  
(Jacobsen, 2002:60, Modifierad) 
 
2.2 Tillvägagångssätt 
 
Nedan illustreras vårt tillvägagångssätt i en figur (Figur II). 
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2.2.1 Kunskapsteoretisk diskussion1 
 
Låt oss säga att vi vill beskriva ett skeende. Vårt val av metod för vår beskrivning kommer då 
påverkas av vår syn på detta skeendes ontologi och epistemologi, det vill säga dess varande 
och varseblivningen av detsamma. Vi kommer här inte fördjupa oss i en diskussion kring 
själva kunskapens ontologi, utan vi kommer utgå från att kunskapen kan anses existera 
åtminstone subjektivt om människor förhåller sig till den. I detta kapitel, där vi vill förklara 
vårt val av metod, räcker denna ontologi, eftersom det bara indirekt påverkar vårt metodval. 
Däremot tycker vi det är av högsta vikt att i detta kapitel föra en diskussion kring 
forskningsobjektets, det vill säga skeendets, ontologi och epistemologi.  
 
Igen då, låt oss säga att vi vill beskriva ett skeende. Detta skeende kan existera objektivt eller 
subjektivt. Vi kan bli varse detta skeende på olika sätt, till exempel genom kvalitativa eller 
kvantitativa metoder. Är då verkligen en kvalitativ ansats den bästa? Den kommer allt som 
oftast, och så även i vårt fall, innefatta intervjuer (Jacobsen, 2002). Dessa intervjuer kan ge 
oss de inblandades syn på situationen, deras omedvetna eller, ännu mer förvrängt, medvetna 
förhållning till situationen. Alltså en bild av det subjektiva skeendet. Men ger de oss någon 
vink om det potentiellt objektiva skeendet? Bryman och Bell (2003) tar sig an just dessa 
frågor i sin bok om företagsekonomisk forskningsmetodik. Man kan ifrågasätta intervjuns 
berättigande inom den metodik som med hjälp av en kvalitativ approach har som mål att 
beskriva ett skeende. En induktiv, konstruktionistisk approach, vilken den kvalitativa är, 
utesluter en positivistisk syn på verkligheten. Går det då att, i förlängningen, prata om 
validitet och reliabilitet? Bryman och Bell (2003) menar på att man får ta till andra, om än 
relaterade, begrepp som tillförlitlighet och äkthet för att värdera kvalitativ forskning.  
 
Det skeende man kommer beskriva genom intervjuer kommer blott vara det upplevda, i de 
flesta av fall. Samtidigt skulle en fältstudie med utförliga och långa observationer kunna 
liknas vid att se en film och sedan ge sig på att uttala sig om vad de olika karaktärerna tänkte i 
                                                 
1Som inspiration för följande text ligger Jens Rennstams Metodlektion 2008-11-30, där han bland annat pratade 
om begreppet ”kunskapsintresse”. 
21 
 
olika situationer. Vi anser helt enkelt att det mest effektiva, tillförlitliga och äkta metod inom 
de ramar vi fått uppställda är att göra intervjuer. Vi valde att göra dem semi-strukturerade för 
att ha en bas att utgå ifrån men samtidigt kunna ge intervjun möjlighet att ta fasta på den 
intervjuades förhållning till vad som är mer och vad som är mindre viktigt.  
 
Man anklaga detta metodval för vara för subjektivt, ha generaliserbarhetsproblem eller att ha 
transparenssvagheter, men eftersom relationen ontologi-epistemologi inte är deterministisk 
kan vårt val av metod med fog anses vara ett fullgott metodval, under det att vi som här 
redovisar, vår syn på vårt vals implikationer.  
 
2.2.2 Datainsamling  
 
2.2.2.1 Primärdata 
 
Primärdatan är objektet för undersökningen (Rienecker & Jorgensen Stray, 2002). Insamling 
av kvalitativa data kan göras på olika sätt, men som vi diskuterat i föregående stycke ansåg vi 
att den öppna individuella semi-strukturerade intervjun var bäst lämpad. Informationen 
samlades således in under ett samtal i en vanlig dialog. Undersökarna, två i vårt fall, delade 
upp arbetet på en intervjuare och en stenograf (om än något obevandrad i stenografi). Vi 
träffade och intervjuade alla parter, forskning talar för att det är lättare att ta upp känslig 
information öga mot öga. Vid en intervju kan man även få en förtrolig stämning och det är 
möjligt att under intervjun samtidigt observera (Jacobsen, 2002). Intervjuerna tog mellan 40 
och 90 minuter var. Vi valde att skriva ned intervjusvaren eftersom vi när vi provade på 
intervjuformen i gruppen inte hade några som helst problem att få ned svaren i princip 
ordagrant och att transkribera från band till dator skulle ta för lång tid och tillföra för lite. 
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2.2.2.2 Urval av respondenter 
 
Efter att vi valt en lämplig metod och hur vi skulle samla in data så skulle vi välja ut 
respondenter. Vi kunde omöjligt intervjua alla anställda på institutionen men det torde inte 
heller vara meningsfullt.  
 
En strategi var att slumpmässigt välja ut respondenterna, helt enkelt att ta alla anställda på 
institutionen som undervisade på grundnivå och sen slumpmässigt dra det antal vi ville 
intervjua. En onödig risk torde då vara att bara få nya lärare, bara kursansvariga, bara unga 
eller bara gamla anställda. Stor risk alltså för att det skulle bli ett snett urval. Med ett snett 
urval vill säga ett urval som inte ger en sanningsenlig bild av verkligenheten. Det kan få 
följder att urvalet antingen blir för positivt eller för negativt och att vi som undersökare 
riskerar att få ett urval som skiljer sig alltför mycket från realiteten. En annan strategi var att 
dela in i undergrupper. Det skulle kunna passa för att få en bredd och variation till vår 
undersökning. Det tyckte vi lät bra. För att förfina vårt val av uppgiftslämnare ville vi i dessa 
grupper dessutom välja intressanta intervjupersoner. Med intressanta menar vi till exempel 
personer som är bra på att uttrycka sig och är villiga att lämna information. Självklart är detta 
subjektivt, men vi gjorde så gott vi kunde och frågade oss för bland de anställda inför vårt val 
av personer, och här fick vi hjälp av såväl våra handledare som av kursansvariga till och med 
av en person vi intervjuade. Här finns såklart risken att urvalet antingen kunde bli för positivt 
eller för negativt. I många sammanhang kan det vara intressant att välja ut de som är mest 
negativa. Helt enkelt att göra ett extremt urval, vilket kan fungera som kritiska enheter och 
utnyttjas till en kritisk prövning (Jacobsen, 2002). Eftersom vi inte visste hur 
kunskapsöverföringen skedde på institutionen var det inte intressant att försöka välja ut 
kritiska respondenter utan snarare att få en bra spridning. Vi ville helt enkelt finna 
respondenter som kunde säga något intressant. 
 
23 
 
2.2.2.3 Anonymitet 
 
Vi började med att informera våra respondenter om att både institutionen de var verksamma 
på skulle anonymiseras och att deras identitet i uppsatsen skulle vara anonym, vilket vi 
hoppades skulle underlätta ett så öppenhjärtigt och ärligt samtal som möjligt. En respondent 
blev tillfrågad om denne ville läsa igenom materialet för att kontrollera att inga felciteringar 
gjordes, men den tillfrågade kände inget behov av att läsa igenom materialet. En annan 
respondent uttryckte sin önskan att få läsa igenom om direkta citat skulle göras vilket vi 
tillmötesgick i och med att vi mejlade respondenten, där vi skrev att vi gärna tog emot 
synpunkter men att vi förbehöll oss rätten att göra vår egen analys.  
 
2.2.3 Från empiri till analys 
 
Som vi under tidigare rubriker avhandlat har vi tagit hjälp av vår teoretiska referensram för att 
systematisera vår inkomna empiri. Eftersom vi valde att göra öppna semi-strukturerade 
intervjuer fick vi ett omfångsrikt material som inte alltid pekade i samma riktning. Vi arbetade 
då systematiskt med att hitta både gemensamma och inte gemensamma nämnare mellan de 
olika respondenterna samt försökte uppmärksamma om någonting förekom mer frekvent eller 
ej. Vi lät helt enkelt så långt det var möjligt vårt empiriska material skapa teman till skillnad 
från teorin där vi själva bestämde teman. Att arbeta på detta sätt var helt klart tidskrävande 
och många gånger frustrerande men i slutändan ändå det mest givande. Att låta materialet tala 
sitt eget tydliga och ibland otydliga språk kanske var bidragande till att nå närmare målet, att 
uppfylla vårt syfte och att svara på vår problemformulering.  
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2.3 Källkritik 
 
I den här uppsatsen har vi använt oss av både primärdata och sekundärlitteratur. Primärdatan 
består uteslutande av intervjuer som har genomförts i anslutning till respondenternas 
arbetsplats och sekundärlitteraturen består av vetenskapliga artiklar och teoriböcker inom 
områdena kunskapsöverföring, lärande och motivation. 
 
2.3.1 Primärdata  
 
Vad det gäller intervjuer måste man alltid beakta tolkningsproblematiken i dessa. Dels kan 
respondenten missuppfatta frågan och dels kan den som intervjuar missuppfatta svaret. För att 
minimera denna risk försökte vi utforma intervjuerna mer som ett sorts samtal än en rad 
formella frågor som skulle besvaras. Visserligen fanns det en genomarbetad intervjuguide 
med en rad formella frågor men denna fungerade snarare som ett ramverk att hålla sig inom 
och som ett stöd för den som intervjuade. Genom denna samtalsutformning av intervjuerna 
hände det ofta att man återkom till frågeställningar och kunde diskutera igenom ämnet igen 
om det var några oklarheter. Vi var även alltid två stycken som närvarade vid intervjun, en 
som talade med respondenten och en som förde anteckningar om vad som sades och direkt 
efter varje intervju gick vi igenom materialet tillsammans. Vi genomförde ej heller fler än sex 
intervjuer vilket kan ses som litet i sammanhanget, men vi anser trots det att dessa intervjuer 
gav oss en bra bild av hur kunskapsöverföringen sker på institutionen. Såklart hade det varit 
intressant att genomföra fler intervjuer men det lämnar vi till framtida forskning med både 
mer tid och resurser. Avslutningsvis finns alltid en risk för att respondenten av olika skäl inte 
uttalar sig sanningsenligt. Denna risk försökte vi minimera genom att vid intervjuns början 
göra klart för respondenten att denne skulle vara fullständigt anonym.   
 
 
2.3.2 Sekundärlitteraturen  
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Vad det gäller sekundärlitteraturen finns det enligt Thurén (2005: 13) fyra kriterier utifrån 
vilka man kan bedöma en källa. Det är äkthet, tidssamband, oberoende och tendensfrihet. Att 
en källa är äkta innebär i korthet att den ska vara vad den utger sig för att vara. Tidssamband 
betyder helt enkelt att ju längre tid som gått mellan en händelse och källans berättelse om 
denna händelse, desto större skäl finns det att tvivla på källan. Oberoende att källan inte är en 
avskrift eller ett referat av en annan källa. Det fjärde kriteriet, tendensfrihet, att man inte ska 
misstänka att källan ger en falsk bild av verkligheten. Rienecker et al (2002) skriver att det är 
viktigt att förhålla sig kritiskt till källorna och ange vad kritiken avser samt att argumentera 
sakligt. När vi sökte artiklar på ELIN2 kunde vi lita på dess äkthet då dessa dokument valts ut 
för att de efterfrågats av forskare3. Att använda sig av en sådan källa gör att en källas äkthet, 
saklighet och objektivitet ökar väsentligt. Våra artiklar är främst hämtade från ELIN och vi 
har försökt hitta studier som är gjorda under 2000-talet. Detta för att det ska vara så 
applicerbara som möjligt på vår studie. Dock har en del av våra artiklar (Lin, 2007; Schneider, 
2007; Ning, Fan & Feng, 2005) inte blivit citerade av andra men vi anser ändå att de är 
relevanta att titta på och förklaringar till att det inte blivit citerade beror sannolikt på att 
studierna är relativt nya samt att Ning et al (2005) skriver om akademin och där finns det inte 
så mycket skrivit sedan tidigare. De böcker vi har använt oss av består till stor del av sådana 
som är författade av, inom området och generellt sett, välkända författare som ofta citeras i 
andra vetenskapliga uppsatser. 
 
 
                                                 
2
 ELIN@Lund ger en samlad ingång till Lunds Universitets Biblioteks elektroniska resurser.  Via ELIN@Lund 
har studenter och anställda vid Lunds universitet tillgång till tusentals e-tidskrifter, tusentals e-böcker och 
hundratals databaser, såväl på campus som utanför. (Informationssida om ELIN@Lund, 
http://www.lub.lu.se/soeka/informationssida-om-elinlund.html, tillgänglig 2007-11-28, 18:32) 
3
 ”På ett sätt är redan det faktum att tidskriften finns med i ELIN en form av kvalitetsgranskning eftersom vi 
väljer tidskrifter som efterfrågas av forskare.” (Utdrag ur email, som svar på frågan hur pålitlig ELIN är, Gunilla 
Wiklund, Fråga biblioteket, Lunds universitet, mottagit 2007-11-29) 
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3 TEORI 
 
Vårt teoretiska ramverk ligger till grund för vår uppsats. Relevant litteratur samt 
vetenskapliga artiklar är sorterade inom fyra olika teman som vi grupperat på samma sätt 
som vi nämnt tidigare, dvs: kontext, process och motivation. Vi börjar med att under kontext 
redogöra för teorier kring kunskap samt lärande och lärandeorganisationer, sedan redogör vi 
under process för olika synsätt på KM för att till sist under motivation redogöra för olika 
motiv till kunskapsöverföring.   
 
3.1 Kunskap 
 
Att förklara begreppet kunskap är inte något som vi har några direkta ambitioner på att klara 
av i denna uppsats. Personer som Sokrates, Aristoteles, Kant, Wittgenstein och många andra 
berömda tänkare och forskare har gett sig i kast med att försöka besvara denna fråga och i 
jämförelse med dessa finns det en viss risk för att våra egna tankar kring begreppet något 
tafatta. Kunskap är dock en central del av denna uppsats och vi vill därför ändå ge en viss 
introduktion till begreppet.  
 
3.1.1 Ett svårdefinierbart begrepp 
 
Vad kunskap är har historiskt sett främst varit en fråga som diskuterats bland filosoferna, men 
på senare tid har man även inom bland annat biologin och hjärnforskningen försökt ge sina 
definitioner av begreppet. En stor del av problematiken ligger i att kunskap är ett oerhört brett 
begrepp som närmast kan fungera som ett samlingsord för en rad synonyma begrepp. Ord 
som: vetande, lärande, kunnande, kännedom, know-how, insikt, inblick, kompetens och 
information är alla begrepp som man med största sannolikhet hittar om man slår upp ordet 
kunskap i en synonymordbok. Tänkare och forskare har som sagt gjort tappra försök och det 
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verkar finnas lika många definitioner för begreppet kunskap som det finns artiklar och andra 
projekt inom ämnet (Schneider, 2007).  
 
3.1.2 Fyra begrepp inom kunskap 
 
När man inom forskningen talar om kunskap dyker ett antal begrepp upp mer än en gång. De 
ger inte direkt något svar på vad kunskap är men tycks ändå behandlas som centrala när 
diskussionen om kunskap tas upp eller när det gäller att definiera vad kunskap är. Tywoniak 
(2007) är en av dem som diskuterar begreppen och ger en någorlunda klar bild av vad de står 
för. Begreppen är: personlig kunskap, gemensam kunskap, tacit kunskap och explicit kunskap.  
 
Han beskriver personlig kunskap som den kunskap som varje individ bär med sig, lagrad i 
kroppen och i hjärnan, men också den kunskap som individens kognitiva kapacitet medför. 
Denna kunskap byggs upp under varje människas livstid genom det samspel en person har 
med sin omvärld och de slutsatser som personen drar av detta samspel. Tywoniak menar att 
personlig kunskap utvecklas hela tiden och att denna kunskap definierar en persons identitet. 
Gemensam kunskap beskriver Tywoniak som den kunskap som möjliggör personlig kunskap. 
Ingen kunskap kan existera i ett vakuum, allting behöver något att relatera till för att kunna 
testas, godtas eller förkastas. Kunskap kräver sammanhang för att existera. Gemensam 
kunskap är den kunskap som vi alla delar, både kunskap vi alla var och en besitter men också 
den kunskap som endast uppstår i den interaktion mellan individer som vi ständigt sysselsätter 
oss med (Tywoniak, 2007).  
 
De två ovanstående begreppen, personlig och gemensam kunskap, kan mest ses som kuriosa, 
medan de två följande begreppen, tacit och explicit kunskap, förmodligen är de mest 
välkända, de mest intressanta för oss och något som de flesta kommit i kontakt med om man 
läst om kunskap inom organisationer. Tacit kunskap kan enkelt beskrivas som ”we know 
more than we can tell” (Polanyi, 1966:4). Tywoniak beskriver den som den kunskap som är 
processuell (Tywoniak, 2007). Ofta får vi ny kunskap när vi till exempel fysiskt gör något. Vi 
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får en kunskap som vi inte ens är medvetna om eftersom vi är fullt upptagna av själva 
handlingen vi gör. Begreppet tacit kunskap försöker alltså fånga kunskap vi har som vi inte 
tänker på att vi har. Denna tysta omedvetna kunskap kan till viss del göras medveten och 
uttalad, medan andra delar av den kan vara omöjlig att koda ner för att kunna delas med andra 
och detta är något vi kommer leta efter.  
 
Det fjärde begreppet om kunskap som Tywoniak (2007) diskuterar är explicit kunskap. 
Explicit kunskap är den kunskap som man formaliserat. Efter att något hänt eller något 
studerats kan man ofta analysera eller sammanställa något man kommit fram till, man skriver 
ner det eller på annat sätt dokumenterar det och gör kunskapen tillgänglig för många. Detta är 
vad man menar med att formalisera kunskap. Kursbeskrivningar kommer visa sig vara ett bra 
exempel på explicit kunskap. 
 
Den explicita kunskapen är relativt enkel att förstå och hantera medan detta är svårare med 
tacit kunskap, samtidigt är de båda begreppen sammankopplade med varandra. En av 
pionjärerna kring begreppet tacit kunskap var den ungerskfödde forskaren och filosofen 
Michael Polanyi. Han menade att all kunskap kom ur tacit kunskap eftersom till exempel 
explicit kunskap tas upp genom tacit kunskap (Polanyi, 1966). Några som studerat tacit 
kunskap och dess egenskaper närmare är Ikujiro Nonaka och Hirotaka Takeuchi (1995), som 
menar att japanska företag är mer innovativa än företag i andra länder eftersom de är bättre på 
att kollektivisera tacit kunskap från organisationens individer. De visade därmed vilket värde 
som finns inom organisationen och dess individer och vad man kan vinna på att lyckas 
överföra denna samlade kunskap mellan individerna i organisationen.  
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3.2 Lärande  
 
Enligt Peter Senge (1990:3), som utvecklade begreppet, är lärande organisationer: 
 
[…] organisationer där människor ständigt utökar sina förmågor till 
att skapa önskat resultat, där nya och expansiva tankegångar främjas, 
där kollektiv strävan släpps fri, och där människor ständigt lär sig att 
se helheten tillsammans.   
Senge (1990:3) 
 
Vidare hävdar Senge (1990), i överrensstämmelse med Michel Foucaults banbrytande verk 
Power/Knowledge (1980), att vi inte kan se oss som oavhängiga den sociala kontext i vilken 
vi befinner oss i. Allt bör ses utifrån ett socialt systemperspektiv. Ett system som skapar sina 
egna regler, problem och lösningar. I sten står ingenting skrivet. 
 
Vad är en kunskapsintensiv organisation? Enligt Alvesson & Sveningsson (2003) är det en 
organisation där en stor del av arbetet främst är intellektuellt, det vill säga det utgörs av ett 
användande av mentala förmågor snarare än fysiska eller hantverk. Följaktligen får kunskap 
en central roll, eller som Clegg et al. (1996) beskriver det:  
 
Tacit and local knowledge of all members of the organization is the 
most important factor in success […]. 
Clegg et al. (1996:205) 
 
Inom kunskapsintensiva organisationer kan det sedan förekomma såväl leadership som 
management. Den förra är inriktad på visioner och strategier medan den senare inbegriper 
detaljstyrning och regelutformning. Forskning indikerar att det är vanligare med management 
än vad ledningen vill tro. Visioner präglar diskursen, medan det i själva verkat är 
detaljstyrning som präglar verkligheten. (Alvesson & Sveningsson, 2003) För universitet blir 
detta intressant då lärarna, vilket vi kommer se prov på, ser sig själva som extremt fria och 
icke detaljstyrda. 
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Acquisition 
Creation 
Org. Perform. Refinement 
Transfer 
Sharing 
Utilization Strorage 
Peter Drucker (1977:36) hävdar att ledningen för alla organisationer har tre uppdrag:  
1. Att tänka igenom och definiera syfte och mål för institutionen, vare sig det är ett 
företag, sjukhus eller universitet. 
2. Att göra arbetet produktivt och den anställde effektiv    
3. Att hantera social påverkan samt socialt ansvar. 
Drucker (1977) tar sedan upp det en nivå och hävdar att ingen institution är sig själv 
tillräcklig, utan var och en utgör en del i samhället. Var och en existerar rentav endast för dess 
syften. Inget företag eller organisation utgör något undantag, utan kan blott berättigas mot 
samhällets nytta. 
  
William King et al. (2006) skriver att KM ibland betraktas som en övergående hype, som ett 
begrepp inom företagsekonomin som är på modet just nu. De argumenterar i sin artikel för att 
det är farligt för en lärande organisation att hålla den ståndpunkten, då den på sikt kommer att 
tappa konkurrensfördelar som följd. De anser vidare att KM-livscykeln har följande 
schematiska upplägg: 
 
 
 
 
 
 
 
Vi noterar att Creation består av Nonakas (1996) fyra komponenter i knowledge creation: 
Socialization, Combination, Externalization och Internalization. Acquisition syftar i motsats 
till Creation ofta på kunskap organisationen på olika sätt fått utifrån. Refinement bearbetar 
kunskapen som i Storage integreras i det organisatoriska minnet. Transfer är riktad medan 
Sharing inte är det. E-post och databaser är två respektive exempel. Utilization innebär 
Figur III KM-Livscykel 
(King et al, 2006:168) 
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användande av kunskapen och Org. Perform. är dess effekt. I vår uppsats är det främst 
Transfer och Sharing vi kommer fokusera på.    
 
Då har vi redogjort för vad en lärande organisation är, hur ledningen kan vara, bör vara och 
hur KM-livscykeln kan se ut. Vad finns det då för olika sätt att mäta huruvida man har en 
lärande organisation och i så fall i vilken utsträckning? Tseng (2008) skriver om hur man kan 
utvärdera detta om man betraktar mekanikerna som satts upp för KM som ett system. Man bör 
enligt Tseng särskilja på KM-strategi, KM-plan och implementation av KM-plan. Dessa tre 
komponenter bör man sedan adressera separat för att nå ett så högt KMS4 Performance Index 
som möjligt, det vill säga ha en så väl fungerande KM som man kan. Till exempel skulle 
strategin ”utbyta kunskap genom att träffas och prata”, planen ”personalmöten varje vecka” 
och genomförandet av sagda plan utgöra ett KMS med goda möjligheter att ge resultat. Denna 
mätning är inget vi kommer utforska vidare, men vi anser att det hjälper helhetsbilden att 
känna till forskningsområdets existens.   
 
 I en artikel skriven av Hesterley et al (2007) om huruvida värdeskapandet sker på individuell 
nivå eller organisatorisk nivå. De hävdar i motsats mot den allmänna uppfattningen inom 
forskningsområdet att det sker på individuell nivå och utvecklar detta vidare. Vi kommer i 
analysen se vad detta skulle ha för påverkan på universitetet som kontext. 
 
Organisationer kan lära sig själva att växa hävdar Alegre & Chiva (2007) och redogör för sin 
identifiering av de karakteristika som måste finnas på plats för att skapa en högpresterande 
och innovativ organisation. Dessa är Experimenterande, Risktagande, Interagerande med 
omvärlden, Dialog och Medbestämmanderätt. Det vill säga söka nya idéer, våga testa dessa, 
vara i fas med omvärldsförändringar, diskutera utförligt internt och låta de anställda ta del i 
beslutsprocessen. 
                                                 
4
 Knowledge Management System, vilket är den uppsättning mekaniker en organisation har inrättat för att 
genomdriva sin vision om KM. 
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3.2.1 Inlärning vs. utlärning 
  
Enligt Hartman et al. (2007) kan ett universitet välja att ta en utlärningsapproach eller en 
inlärningsapproach. Skillnaderna diskuteras mellan dessa approacher och hur de påverkar 
kvaliteten på utbildningen. Det noteras att lärare idag lär ut sina ämnen på sätt som inte är 
desamma som användes när de själva gick i skolan. Teknologiska framsteg har möjliggjort en 
inlärningsapproach, där eleven står i centrum och läraren faciliterar inlärningen på olika sätt. 
Författarna hävdar inlärningsapproachens överlägsenhet men beskriver ändå dess svårigheter, 
bland annat att elever ofta är mer hemma i teknologin än lärarna. Kontentan är att fakulteterna 
bör satsa på IT för att säkra fortsatt utbildningskvalitet. Detta rimmar väl med det IT-
perspektiv vi kommer diskutera i 3.3.  
 
I sin artikel om myter kring inlärning och utlärning undersöker Gregory Marshall (2007) hur 
populärkultur i form av böcker, filmer, historier osv. påverkar lärares och elevers uppfattning 
om vilka deras respektive roller är i förhållande till kunskapsspridning. Det finns, hävdar han, 
myter om utbildning som till sin natur hämmar utbildningen som den ser ut i verkligheten. 
Myterna bygger på att man är i skolan för att ha kul och endast kul, samt att lärarna antingen 
är torra antagonister till eleverna eller änglalika ledsagare och mentorer till dem. Han skriver 
att han vill att lärare ska ha existensen av dessa myter i åtanke när de försöker nå sitt mål: 
förmedla kunskap. Vi kommer i våra intervjuer fråga lärarna om hur de ser på sig själva och 
sin roll och koppla det till teorin.    
 
Olika utbildningsapproacher, svårigheter med myter som uppstår i mötet individ/samhälle; än 
en gång, hur mäter man allt? Kao & Hung (2006) har i sin studie försökt kvantifiera 
skillnaderna vad gäller effektivitet i resursutnyttjande mellan olika typer av fakulteter. Som 
inparametrar använder de personal, utgifter och utrymmesanvändning. Som utparametrar tittar 
de på arbetsbörda, publikationer och bidrag utifrån. På samma sätt som stycket om Tseng 
(2008) om hur man mäter KM är detta med mer som en pusselbit till helhetsbilden än något vi 
kommer fördjupa oss närmare i. 
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3.3 Knowledge Management 
 
Enligt en stor studie5 av Szulanski (1996) kan det ta många månader eller till och med år för 
en så kallad best practice6 att sprida sig inom de organisationer han studerade. Liksom i alla 
organisationer är det även i en akademisk organisation svårt att få till en effektiv 
kunskapsöverföring. För tvärtemot vad man kan tro tar det också i kunskapsintensiva och 
innovativa organisationer lång tid för kunskap att sprida sig. Man tycker alltså att det borde 
finnas utrymme för någon slags styrning rörande den kunskap som överförs mellan 
individerna i organisationen. Det är här begreppet Knowledge Management eller KM kommer 
in i bilden. 
 
Avsaknaden av en klar och gemensam definition av vad kunskap är gör det dock svårt för 
forskarna att komma fram till en klar och gemensam definition av vad KM är. Ett centralt 
villkor inom KM är dock, enligt Tippins (2003), betydelsen av att kunskapsöverföringen inom 
organisationen fungerar. Detta är ett ganska generellt och självklart antagande men 
sammanfattar ändå vad KM handlar om. Så här långt tycks de flesta forskare inom området 
vara överens, men i frågan om hur man hanterar den kunskapsöverföring som Tippins (2003) 
nämner, det vill säga KM, drar man åt olika håll. En av inriktningarna är, enligt Tippins 
(2003), Informationsprocessmodellen vilken främst tittar på hur man tar till sig, omvandlar, 
distribuerar och drar nytta av kunskapen. Här fokuserar man framförallt på de ekonomiska 
vinsterna i processen och man lägger stor vikt vid hur IT kan hjälpa till, bland annat genom 
intranät etc. I motsats till denna inriktning finns den människocentrerade modellen som 
snarare lägger vikten vid hur kunskapsöverföringen sker genom sociala relationer och 
försöker beskriva hur detta fungerar. Vi kommer försöka hålla dessa synsätt i bakhuvudet 
medan vi analyserar vår empiri. Nedan följer exempel på forskare som argumenterar för en av 
varje av dessa inriktningar. 
 
                                                 
5
 271 observationer av 122 stycken best-practice överföringar i åtta olika organisationer. 
6
 Enligt Szulanski en inom organisationen överlägsen metod att utföra en viss uppgift. 
34 
 
Merali (1999) menar att verktyg som exempelvis databaser, intranät och Internet är det bästa 
KM-systemet eftersom dessa startar och stödjer kunskapsinhämtning och diskussionsforum 
hos individer. Samtidigt finns den kunskap som genereras i exempelvis ett onlineforum oftast 
kvar och kan vara till nytta för efterföljande.   
 
Davenport och Pruzak (1998) tar avstånd ifrån ett alltför teknologicentrerat synsätt på 
kunskapsöverföring och KM eftersom de anser att behovet av exempelvis IT-lösningar för att 
administrera kunskapen har hamnat alltför mycket i fokus. De betonar de mer humana 
aspekterna av KM och vill att man ska skifta fokus från ”dokumentering till diskussioner” 
som de uttrycker det.  
 
Sammanfattningsvis är ändå huvudsyftet med inriktningarna inom forskningen om KM, att 
försöka förstå hur kunskap kan tas tillvara på bästa sätt och skapa fördelar för organisationer. 
För att kunskap blir en allt viktigare källa till framgång och konkurrensfördelar för 
organisationer är många forskare överens om, t ex Cohen (1998), Drucker (1999), Laszlo & 
Laszlo (2002).  
 
3.3.1 KM i den akademiska världen 
 
Liksom i alla organisationer är det svårt få till en effektiv KM även i en akademisk 
organisation, för tvärtemot vad man kan tro tar det också i kunskapsintensiva och innovativa 
organisationer lång tid för kunskap att sprida sig. Tippins (2003) har skapat en modell (Se 
Figur IV) som illustrerar de hinder som enligt honom finns mellan kunskapskällan och dess 
mottagare inom den akademiska världen. Eftersom vi studerar kunskapsöverföringen på just 
en universitetsinstitution blir den intressant för oss. 
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3.3.2 Davenport & Pruzaks (1998) nio faktorer för framgångsrik KM 
 
Vi ska i den här uppsatsen titta närmare på hur kunskapsöverföringen fungerar på en 
universitetsinstitution. För att få en uppfattning av huruvida den kunskapsöverföringen 
fungerar bra kände vi att det hade varit lämpligt med någon slags modell eller teori att jämföra 
med. Davenport och Pruzak (1998) har genom en större empirisk studie lyckats identifiera nio 
stycken faktorer som de menar kännetecknar framgångsrik KM. Efter en genomläsning av 
faktorerna framgår det ganska tydligt att dessa främst är avsedda för vinstdrivande företag 
men den kan ändå ha en viss relevans för vår studie i jämförande syfte. De nio faktorerna som 
Davenport och Pruzak (1998) pekar ut är:  
 
1. En kunskapsorienterad kultur 
En av de viktigaste faktorerna för att lyckas med KM är en organisation som är positivt 
inställd till kunskap. En av grundstenarna i en sådan kultur är att de anställda är positivt 
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inställda till ny kunskap och inte är rädda för att dela med sig av den de har själva. Samtidigt 
måste sådant beteende uppmuntras från ledningen. 
 
2. Teknisk och organisatorisk infrastruktur 
Just infrastrukturen är ingenting som skapar ny kunskap men underlättar för 
kunskapsspridningen och därmed KM. Exempel på teknisk infrastruktur är Internet och 
interna databaser där information och kunskap finns lagrad. Organisatorisk infrastruktur 
handlar snarare om att skapa roller för individer inom organisationen vilka har till uppgift att 
underlätta för KM. Här kan vi skönja IT-perspektivet. 
 
3. Stöd från ledningen 
En uttalat positiv inställning till KM från ledningsnivå är viktigt för att kunskapsarbetet skall 
fungera. Tre faktorer som underlättar detta är att man lyckas kommunicera vikten av KM och 
organisatoriskt lärande, att man avsätter resurser till infrastrukturen och att man klargör vilken 
typ av kunskap som är viktigast för organisationen. 
 
4. En länk till ekonomiska värden 
KM kan vara kostsamt så det kan vara bra att återkoppla det till ekonomiska vinster eller 
andra framgångar för organisationen. Detta kan göras på en rad olika sätt och anpassas till den 
verksamhet som organisationen ägnar sig åt, men kan handla om exempelvis 
kundtillfredsställelse eller antalet nya patent man lyckas åstadkomma under ett år.  
 
5. Ett minimum av processorientering 
KM är visserligen en form av process men att beskriva det som en process ger litet mervärde 
och man bör snarare se på det som olika projekt.  
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6. Tydlighet i visioner och språk 
Man måste tydligt meddela vad syftet med KM är inom organisationen och klargöra 
eventuella begrepp som kan vara öppna för egna tolkningar. Uttryck som kunskap och 
information kan till exempel ha olika betydelser för individer och man måste därför tydligt 
kommunicera vad organisationen menar med dessa.  
 
7.  Stimulera motivationsfaktorer 
I en organisation där det lönar sig att sitta och hålla på kunskap och information kommer 
denna inte att flöda fritt mellan individerna. Man måste därför uppmuntra och stimulera att ett 
kunskapsutbyte sker genom att koppla det till belöningar. Dessa belöningar ska dock inte 
trivialiseras utan bör tillhöra de långsiktiga och mer viktiga målen hos en anställd och 
återkopplas till under utvecklingssamtal. 
 
8. Utformning av en kunskapsstruktur 
Det måste finnas någon form av struktur i den teknologiska infrastrukturen för att den ska 
kunna komma till nytta. Man måste därför hela tiden uppdatera denna så att exempelvis 
sökord ger relevanta träffar när man söker efter information eller kunskap. 
 
9. Multipla kanaler för kunskapsöverföring 
Man får inte glömma vikten av de diskussioner som förs på fikarasterna och genom de 
personliga nätverken. Det går inte att lagra all kunskap i databaser och man kan inte hitta all 
information man söker på Internet så de personliga relationerna skall också uppmuntras. Här 
ser vi hur det sociala perspektivet kommer in och balanserar framgångsfaktorerna.   
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3.4 Motivation  
 
Kunskapsöverföring inkluderar en anställds villighet att aktivt kommunicera med sina 
kollegor, vilket Lin (2007) benämner “donate knowledge” samtidigt som begreppet  “collect 
knowledge” står för att aktivt konsultera med sina kollegor för att lära av dem. Sett ur ett 
individperspektiv (jämför med det sociala perspektivet i avsnitt 3.3) menar Lin den specifika 
processen att prata med sina kollegor för att hjälpa dem att få något gjort bättre, snabbare eller 
effektivare.  
 
Givet det faktum att det är svårt att kontrollera och framtvinga kunskapsöverföring så måste 
organisationer finna sätt att uppmuntra anställda till att dela kunskap med sina kollegor. (Lin, 
2007) 
 
Lin (2007) menar att fastställandet av vilka faktorer som hämmar respektive främjar 
anställdas motivation till kunskapsöverföring är av stor betydelse. Eftersom endast då 
anställda är villiga att dela kunskap med sina kollegor kan en organisation klara av att på ett 
effektivt sätt hantera kunskap. 
 
En grupp som är talrik inom akademin är de med organisational key-talent, det vill säga med 
specifik kunskap som passar organisationen (i princip varenda lärare). Dessa förbises ofta 
inom motivationsforskningen till fördel för gruppen high potentials, anställda med starkt 
karriärprospekt. Brittain (2007) skriver att det är viktigare att motivera denna grupp rätt än 
man tidigare trott.  
 
3.4.1 Olika motivationsfaktorer 
 
Vi har valt att se på olika motivationsfaktorer för att på så sätt få en bättre förståelse för 
individerna bakom kunskapsöverföringen. Det är därför intressant att ta upp kritik till teorier 
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inom motivationsteorier och det är vad Sievers (1986) gör. Han argumenterar för att teorier 
inom motivationsområdet är begränsade till ett mikroperspektiv samtidigt som de har 
förvandlat motivation från en förståelse till ett sätt att påverka beteende. Vidare menar 
författaren att begreppet blivit reducerat till endast begreppen tillfredställelse och effektivitet 
vilket enligt honom inte har någon förankring i historien, politiken eller samhället. Han menar 
avslutningsvis att motivation endast kom till efter det att arbetet förlorat sin mening, grundat 
på hur arbetet var organiserat.  
 
Flertalet forskare och författare har funnit två olika sorters motivationsfaktorer särskilt 
intressanta och relevanta. För att vi ska få en bredare uppfattning om dessa begrepps vidd har 
vi försökt hitta flera förklaringar av begreppen intrinsic motivation och extrinsic motivation. 
Bland annat har Teo et al (1999) förklarat intrinsic motivation som ”perceived enjoyment” 
och extrinsic motivation som ”perceived usefulness”. Vidare visar deras studie7 på vikten av 
glädje, vilket vill säga en form av intrinsic motivation, något som även tidigare studier 
bekräftar (Webster, 1992; Webster et al, 1989). Vansteenkiste et al (2004, 2003) beskriver 
istället intrinsic motivation med ord som gemenskap, personlig utveckling och hälsa medan 
extrinsic motivation förklaras utifrån ord som pengar och image.  
 
Gagné och Deci (2005) utgår i sin artikel från vedertagna studier8 för att förklara vad intrinsic 
respektive extrinsic motivation innebär. Intrinsic motivation menar författarna skulle vara att 
människor gör en aktivitet därför att de finner den intressant och att de blir nöjda av att 
genomföra aktiviteten. I kontrast till det står extrinsic motivation som kräver att det utöver 
aktiviteten finns en konkret monetär eller verbal belöning, vilket innebär att aktiviteten i sig 
inte bringar människorna tillfredställelse utan den externa konsekvensen gör det.    
 
Lin (2007) diskuterar i sin artikel olika tidigare studier som är gjorda inom området extrinsic 
och intrinsic motivation. Definitionen enligt Lin (2007) är att extrinsic motivation kan 
                                                 
7
 Påverkan av intrinsic och extrinsic motivations på användandet av Internet i Singapore, studien bestod av en 
undersökning på en hemsida och totalt insamlades 1370 stycken användbara svar.   
8
 Artikeln bygger på studier och teorier av Porter and Lawler (1964, 1968) 
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förklaras som en målinriktad drivkraft att uppnå belöningar eller förmåner när man utfört en 
aktivitet på ett tillfredställande vis. Däremot fokuserar intrinsic motivation mer på välmående 
och belåtenhet som uppnås av en specifik aktivitet. Dessa två parametrar tillsammans 
påverkar individens intentioner gällande en aktivitet samt det verkliga beteendet.   
 
Vallerud et al (2007) jämför intrinsic motivation, extrinsic motivation med passion. 
Författaren menar att intrinsic motivation tillförsäkrar engagerandet i aktiviteten välbehag och 
glädje vilket hör samman med synsättet på passion som att ”tycka om en aktivitet”. Extrinsic 
motivation däremot innebär att en aktivitet inte genomförs på grund av glädje utan för att 
uppnå någonting utanför aktiviteten. Där ligger den fundamentala skillnaden. Passion och 
intrinsic motivation är därför positivt korrelerade till varandra och länkar till det sociala 
perspektivet från 3.3.  
 
Passion är någonting som flera författare och forskare skrivit om och det framkommer som 
någonting omtalat och väldiskuterat. Till att börja med anser Vallerand et al (2007) att vara 
passionerad och brinna för någonting kan leda till att individen hänger sig helt och fullt till 
aktiviteten, för att på så sätt tillåta dem att fortsätta trots hinder och för att eventuellt nå stora 
framgångar. Författarna menar samtidigt att trots att passionen tillförsäkrar tillgivelse 
gentemot aktiviteten kan den också associeras med positivt eller negativt välmående. 
Författarna menar att passion inte är något som direkt påverkar utförandet utan snarare kan 
ses som något som sätter saker och ting i rörelse. Der kan vara att ge människor energi och 
mål att engagera sig vilket indirekt kan ha en påverkan på utförandet av en aktivitet. 
 
Gherardi et al (2007: 315) skriver i en artikel att “[…] people do what they do for the love of 
what they do and not for the money”. Gherardi et al (2007) menar att det finns olika 
förhållningssätt vad det gäller sambandet mellan kunskap och passion i organisationer. 
Författarna nämner ett förhållningssätt som rör den passionerade tillgivelsen för kunskap för 
kunskapens skull. Argumentet omfattar en radikal kritik till den instrumentella synen på 
kunskap som en produktionsfaktor. Linstead et al (2007) argumenterar i sin artikel istället för 
att passion ska ses som ett koncept och att det kan förstås på två sätt; ”teleological” eller 
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”ontological”. Den förstnämnda menar forskarna innebär en ändamålsenlig och kraftig 
motivation för att uppnå slutresultat. Det andra synsättet är att förstå passion som ett naturligt 
”desire” som i sig själv är dubbelbottnat. Författarna föreslår i artikeln att åtrå kan förklaras 
som bristen på passion eller den fritt flödande kreativa kraften bakom jakten på kunskap. 
Linstead et al (2007) använder i sin artikel ordet ”desire” för att inordna passionen vilket 
indikerar en fokuserad, kraftfull känsla, vars idéer står för någonting generellt och intransitivt. 
Författarna argumenterar att för att förstå ”desire” måste man ha ett metaforiskt öga till 
framtiden vilket skulle kunna innebära att människor motiveras mot bakgrund av att de har ett 
visst ändamål. Målet kan vara menar författarna att jobba effektivt, hårt eller snabbt för att 
minimera ansträngningen och maximera belöningen, våra handlingar är alltid till synes 
avsedda att uppnå ett slutresultat. 
 
3.4.2 Motivationsfaktorers påverkan på kunskapsöverföring 
 
I kontexten kunskapsöverföring sett ur en extrinsic synvinkel är kostnaderna av processen, 
faktorer såsom tid och mental ansträngning medan potentialen att tjäna på att dela kunskap 
exempelvis är organisatoriska belöningar eller att skapa förpliktelser för kollegor att återgälda 
individen. Intrinsic motivation å andra sidan, syftar till att delta i en aktivitet för att den har ett 
värde i sig, av intresse eller för glädjen och tillfredställelsen som vinns i och med att en ny 
erfarenhet fås. Genom kunskapsöverföring kan den anställde skapa tilltro till sin egen kunskap 
och förmåga att förse organisationen med användbar kunskap (Lin, 2007).  
 
Lin (2007) modifierar i sin studie9 modellen TRA10.  I sin studie använder Lin TRA-
modellens byggstenar rörande relationen mellan tilltro, attityd och intention men inkluderar 
även extrinsic och intrinsic motivation, som faktorer för de anställdas intentioner att dela 
kunskap. I Figur V nedan illustreras modellen 
                                                 
9
 Studien bygger på svar från 50 olika organisationer som slumpmässigt valts ut i Taiwan baserat på en 
publikation i Common Wealth Magazine (2004) som listade 1000 stora företag. Femhundra enkäter skickades ut 
och 172 kom tillbaka fullständiga, vilket gav en svarsfrekvens på 34.4%. (Lin, 2007:140) 
10
 The Theory of Reasoned Action(TRA), är en väletablerad och generell teori rörande social psykologi som har 
applicerats på mänskligt beteende. Grundarna är Fishbein och Ajzens (1975). TRA posits att socialt beteende är 
påverkad av tilltro, attityd och intentioner. (Lin, 2007:138) 
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I sin studie undersöker Lin (2007) attityder för att kunskapsöverföring som syftar på positiva 
eller negativa värderingar av anställda med hänsyn till beteendet.    
 
Sett ur ett extrinsic motivperspektiv, drivs en individs beteende enligt Lin (2007) bland annat 
av vad som individen kan tjäna på att genomföra en viss aktivitet. Studien tar sin 
utgångspunkt i påståendet att när anställda tror att de kan få organisatoriska belöningar genom 
att erbjuda sin kunskap, utvecklar de också en positivare attityd gentemot kunskapsöverföring. 
Ur ett intrinsic motivationsperspektiv så skapas en anställds beteende ur viljan att till exempel 
känna sig kompetent och kvalificerad. 
Figur V Intrinsic och extrinsic motivation 
(Lin, 2007: 138: Fig. 1) 
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Slutsatser som Lin (2007) drog, gick emot vissa tidigare studiers resultat om påverkan av 
exempelvis organisatoriska belöningar, och hävdade istället att den faktorn inte hade någon 
större påverkan på de anställdas attityder och beteende rörande kunskapsöverföring. 
 
3.4.3 Motivationsfaktorer som får knowledge workers att dela kunskap 
 
I en studie11 genomförd av Ning, Fan & Feng (2005) introduceras en modell där fyra olika 
typer av knowledge workers12 grupperas in beroende på i hur stor grad de delar tacit kunskap 
samt nivån av kunskap som de besitter (se Figur VI). Utifrån deras empiriska material 
beskrivs vilka dessa fyra olika typer är. Författarna hävdar att inom universitetet är en ”Seeing 
eye dog” exempelvis en professor som är expert inom sitt forskningsområde och därmed 
besitter hög nivå av kunskap samt är villig att i hög grad dela den kunskapen.  
 
Knowledge workers som besitter hög grad av kunskap men inte delar den finner Ning et al 
(2005) vara, exempelvis professorer som anser att specifik kunskap är makt. Detta kan 
begränsa ett universitets framgång. Dessa benämner författarna ”Foxes”. De som benämns 
som ”Peacocks” är ofta unga lärare som trots lite kunskap i hög grad delar kunskap. De 
arbetar hårt för att förbättra sina akademiska färdigheter som de i jämförelse med de äldre 
professorerna saknar. De individer som både har låg kunskapsnivå och i liten utsträckning 
delar kunskap, menar författarna i stor grad har administrativa uppgifter och benämns ”Ants“. 
 
 
                                                 
11
 Studien innefattade 50 intervjuer med professorer, assisterande professorer, unga lärare samt lärare med 
administrativa uppgifter arbetande på Northeastern University. I samband med intervjun genomfördes en 
strukturerad enkät. 
12
 Enligt (Drucker, 1998;2006) är en knowledge worker någon som litar till sin kunskap snarare än sina praktiska 
färdigheter. Exempel på knowledge workers som ges är lärare, läkare och advokater. Dock är begreppet 
omdiskuterat och det finns forskare som till exempel Hammer (2004), som menar att baserat på andra forskares 
studier finns inte behovet av begreppet knowledge worker eftersom de krav som ställs idag kräver att i princip 
alla människor är knowledge worker. 
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Hur ska då dessa individer motiveras? Ning et al (2005) har utvecklat en modell13 (se Figur 
VII på nästa sida) för hur de fyra knowledge workers motiveras att dela tacit kunskap.  
 
 
 
 
 
 
 
                                                 
13
 Modellen har hämtat inspiration från Maslow, Herzberg, Porter och Lawler, L. R. Ma samt H. J. Xiao (Ning et 
al, 2005:926) 
Figur VI Knowledge worker typologi 
(Ning, Fan & Feng, 2005: 924: Fig. 1. The knowledge worker typology (KT), 
Modifierad) 
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Forskarna fann att kunskapsöverföring av tacit kunskap på ett universitet i högre grad bör 
motiveras eftersom denna sorts kunskap är viktig för ett universitets konkurrensfördelar. 
Exempelvis påverkas kunskapsöverföringen bland annat av en organisations kultur men även 
av individernas kompetenser (Ning et al, 2005). Organisationens kultur främjar 
kunskapsöverföring och om de individuella kompetenserna är tillräckligt höga fann Ning et al 
(2005) att tre resultat kan uppnås: individuella mål kan realiseras, organisationens mål kan 
fullgöras samt det tredje, att båda målen uppfylls. Detta motiverar knowledge workers på ett 
universitet att dela sin tacit kunskap och om både organisationen och individens mål uppfylls 
är det även den optimala motivationssituationen. I analysen binder vi nu samman detta med 
kontexten. 
Figur VII Motivationsfaktorer för kunskapsöverföring 
(Ning, Fan & Feng, 2005: 926: Fig. 2. Motivation model for knowledge workers to share their 
tacit knowledge in universities) 
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4 ANALYS OCH EMPIRI 
 
I detta kapitel vill vi med hjälp av vårt teoretiska ramverk och empiriska material analysera 
hur kunskap överförs mellan anställda (lärare och ledning) på en institution. Vi börjar med 
att ge en kort beskrivning av vårt empiriska material och våra respondenter och analyserar 
sedan kontinuerligt medan vi lägger fram vad funnit.  
 
4.1 Empiriskt material 
 
Givet vår problemformulering ville vi beskriva hur kunskapsöverföringen på en institution 
sker. Därför har vi valt att låta vårt insamlade empiriska material styra valet av underrubriker. 
Vi har valt att analysera materialet och presentera det i blandad form, vilket vill säga att 
kommentarer från ledningen respektive lärarna presenteras ihop. 
 
4.1.1 Vårt studieobjekt och våra respondenter 
 
Vi valde att anonymisera institutionen för att inte peka ut institutionen och dess anställda, när 
det inte tillför diskussionen något nämnvärt. På institutionen arbetar mellan 80-150 anställda. 
Institutionen och dess huvudämne är relativt ungt. På institutionen bedrivs både undervisning 
och forskning.  
 
De fem lärarna vi intervjuat valde vi att benämna Lärare 1-5.  Lärare 1 är en erfaren lärare 
som har undervisat i 10 år, men har arbetat på institutionen i 3-4 år. Lärare 2 är nyanställd på 
institutionen och har bara arbetat ett år. Lärare 3 är erfaren på institutionen men ny lärare på 
A-nivån. Lärare 4 är en erfaren lärare som jobbat på institutionen i 15 år och under denna tid 
haft olika arbetsuppgifter och roller. Lärare 5 är en erfaren lärare som även haft andra 
arbetsuppgifter och roller under sin tid på institutionen.  
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Vi intervjuade även två personer med ledande befattning på institutionen och har i linje med 
anonymiseringen valt att benämna dem Ledningen 1 och Ledningen 2.  
 
4.2 Hur sker kunskapsöverföringen på en institution?  
 
För att uppfylla vårt syfte och vår problemformulering och svara på frågan “Hur sker 
kunskapsöverföringen mellan anställda på en institution vid ett svenskt universitet?” har vi 
med hjälp av vårt empiriska material låtit ett antal rubriker ta form under beaktande av 
kategoriseringen: kontext, process och motivation. Dessa rubriker är:   
Kontext 
 4.3 Vilken kunskap?  
 4.4 Lärar- och forskarrollen  
 4.5 Institutionen 
 4.6 Den fysiska strukturen 
Process 
 4.7 KM på institutionen  
 4.8 Internwebben 
 4.9 Handledare 
 4.10 Kursansvarige 
Motivation 
 4.11 Mänskliga relationer – viktigast 
 4.12 Pedagogisk utbildning 
 4.13 Mitt klassrum, min kunskap? 
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4.3 Vilken kunskap? 
 
Vilken sorts kunskap överförs? En fråga som inte borde vara så svår att besvara men givet vår 
teoretiska referensram har vi kommit fram till att det verkligen finns många olika rön rörande 
kunskap. Under intervjuerna fanns det respondenter som öppet tog upp funderingar och 
åsikter om olika sorters kunskap. Det var inte alltid det var enade uppfattningar och det 
faktum att ledningens och lärarnas uppfattning och fokus emellanåt gick isär fann vi värt att 
uppmärksamma och försöka analysera närmare med hjälp av vår teoretiska referensram. 
Diskussionerna som bland annat Tywoniak (2007) för om olika sorters kunskap är intressant 
och vårt empiriska material visar också på en komplexitet rörande olika sorters kunskap. 
Varför det är intressant att titta närmare på olika kunskapstyper är för att på så sätt få en 
uppfattning om respondenternas inställning till kunskap, då ett av stegen som Davenport och 
Pruzak (1998) diskuterar kring är just inställningen till kunskap. Var enigheten samt var 
oenigheten finns är något som ligger som grund till fortsatt analys.     
 
Ledningen 1 anser universitet rymma bland annat pedagogisk kunskap, ämneskunskap som 
hör ihop med forskningen som lärarna bedriver samt även administration som en form av 
kunskap. Administration rörande exempelvis kursplaner, där det konkret finns nedtecknat vad 
en kurs ska innehålla, hur den ska examineras och andra formella krav på kursen. Detta är 
givetvis lätt att förmedla och något som inom litteraturen benämns som explicit kunskap (se 
till exempel Tywoniak, 2007). Det framkommer ur vårt material att exempelvis examinationer 
är ett tillfälle då lärare samlas för att planera och fundera kring en tentamens utformning och 
rättning. 
 
I samband med tentor sitter vi ner och pratar, sker inte särskilt ofta 
annars […] 
Lärare 3 
 
 
 Det måste helt enkelt vara något som sker gemensamt och det finns inte utrymme för egna 
tolkningar utan det ska vara en gemensam uppfattning och det skapas till och med en 
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rättningsmall. Att i princip alla våra lärarrespondenter kunde sätta fingret på denna specifika 
kunskapsöverföring är intressant, vilket ger oss bilden av att det förmedlas en form av explicit 
kunskap. Vilket helt enkelt innebär denna nedskrivning och utformning av exempelvis 
”rättningsmallar”. Efter att studenterna skrivit tentamen kan lärarna prata om hur studenterna 
uppfattade en viss fråga kontra hur lärarna uppfattade det, då kan man ofta analysera eller 
sammanställa något man kommit fram till, man skriver ner det eller på annat sätt 
dokumenterar det och gör kunskapen tillgänglig för många.  
 
Exempelvis menar Lärare 1 att man på ett universitet bör skilja på två olika sorters kunskap, 
vilket denne säger vara ”ämneskunskap” och ”pedagogisk kunskap”. Dessa båda sorters 
kunskapstyper bör falla inom ramen för vad som varje individ bär inom sig och alltså 
applicerbar inom det Tywoniak (2007) benämner som personlig kunskap. Men det bör inte 
vara nog att nöja sig med ett sådant konstaterande, för likväl det Tywoniak (2007) benämner 
som personlig kunskap nämner han även att kunskap inte kan existera utan interaktion mellan 
individer och det leder till funderingen om det inte även är en form av gemensam kunskap. 
Något som ytterligare förstärker komplexiteten är att på ett universitet arbetar individer som 
inte bara undervisar utan även är forskare vilket ökar behovet av att definiera om det 
exempelvis finns olika sorters kunskap.  
 
Det framkom ur vårt empiriska material att exempelvis Lärare 3 upplever en enorm skillnad 
på forskning och undervisning. Ur detta växer även svårigheter, och problem kan skönjas 
bland annat med den pedagogiska kunskapen. Lärare 1 säger att det just på grundnivån är ett 
pedagogiskt problem att olika lärare motsäger varandra vad gäller den rena ämneskunskapen 
och berättar att universitet inte består av en enda röst utan består av en kakofoni av röster, 
vilket är precis som det ska vara. Dock fortsätter Lärare 1 att berätta om förvirrade studenter 
som inte vet vilken lärare de ska lyssna på, på grund av att olika lärare säger olika saker. 
  
Studenter på grundnivå tycker att det är svårt … en lärare säger till 
exempel att kultur kan man styra, men nästa lärare, säger att kultur 
kan man inte styra. Oroliga studenter undrar, ”hur ska ni ha det”, 
kan man eller kan man inte styra kulturer.  Det är ett pedagogiskt 
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problem, på lägre nivåer, i synnerlighet av kurser som har rekrytering 
direkt från gymnasiet. 
Lärare 1 
 
Detta torde konkretisera det problem som skulle kunna vara förknippat med den personliga 
kunskapen här kallad ämneskunskap och till viss del den pedagogiska kunskapen. Olika lärare 
har helt enkelt olika ämneskunskap som i sin tur ofta är grundade på deras 
forskningsbakgrund.  Det borde dock vara möjligt att omvandla den personliga 
ämneskunskapen till gemensam kunskap.  
 
Knepigare är det däremot med den pedagogiska kunskapens spridning.  Lärare 2 menar att 
denne ”lär [mig] bäst av att stå i klassrummet” och förtydligar att det är just kombinationen 
av pedagogisk kunskap och erfarenhet som är viktigt. Lärare 3 trycker även denne på att man 
inte kan överleva utan den pedagogiska kunskapen. Ledningen 2 berättar att denne anser 
institutionen ha goda ämneskunskaper men har ett behov att av förbättra den pedagogiska 
kunskapen, något som Ledningen 1 även håller med om. Detta skapar såklart problem 
eftersom det helt klart finns ett behov av att sprida kunskap om pedagogik. Den pedagogiska 
kunskapen framkommer som något personligt och privat, Ledningen 2 berättar om att det i 
Sverige finns tendenser till tankar som ”vad som händer i mitt klassrum är min ensak” och 
med en sådan inställning sprids inte kunskap. Det innebär både svårigheter vad gäller vilken 
sorts kunskap individen besitter, vilket Tywoniak (2007) menar beror på att vi ibland helt 
enkelt inte tänker på att vi har den. Lärare 5 förklarar att det finns lärare som är bra på att 
hålla föreläsningar i stora aulor inför flera hundra studenter medan andra lärare är bättre på att 
tala inför mindre grupper och omvänt. Vidare poängterar Lärare 5 att det beror på närvaro, att 
”en lärares närvaro är central”. Då kan man ju fråga sig hur man lär andra att vara mer 
närvarande, något som torde vara i princip omöjlig att koda ner för att kunna dela med andra. 
Sådana bryderier stöter vi på fler av.  
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4.4 Lärar- och forskarrollen 
 
Eftersom vi valt att kalla våra respondenter ”lärare” respektive ”ledning”, har vi implicit valt 
att se på de intervjuade respondenterna som just de två grupperna. Det framkom ur våra 
intervjuer att det var mer komplicerat än så. Det stämmer i och för sig att respondenterna i 
lärargruppen en del av sin arbetstid undervisar, men sedan forskar de även. 
 
Det diskuteras en hel del kring lärar- och forskarrollen och åsikterna går isär hos våra 
respondenter. Ledningen 1 uttrycker en glädje att det på institutionen blivit allt vanligare med 
medarbetare som både är intresserade av undervisning och forskning och samtidigt håller 
dessa båda igång. Anledningen till det menar Ledningen 1 är dels att reglerna blivit starkare 
vad gäller krav på disputation och dels att kravet på antalet lärare med doktorsexamen har 
stärkts. Att ämnet som det undervisas i på institutionen är ett relativt ungt ämne har bidragit 
till att det funnits en eftersläpning, många lärare har sugits in i undervisningen innan de blivit 
disputerade, de har inte en doktorsexamen, dessutom har de lärare med fältegenskap, ofta inte 
heltidsanställda, de är tillförordnade på något ämne, de kommer och lär ut om sina 
specialområden, specialistkunskap som de anställda lärarna inte alltid kan tillhandahålla. 
Samtidigt har institutionen medarbetare som arbetar på företag vid sidan av, de har andra 
värdefulla egenskaper, menar Ledningen 1. 
 
För att få en inneboende utveckling i utbildningen är det nödvändigt, men man ska inte säga 
alldeles nödvändigt berättar Ledningen 1, även icke disputerade kollegor gör bra jobb, men 
Ledningen 1 menar att för kunskapsområdet och ämnet som sådant, att man har en hög andel 
disputerade lärare. Ledningen framhåller att:  
 
[…] man ska inte kunna strunta i undervisningen för att man är en 
briljant forskare. 
Ledning 2 
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Raka motsatsen menar exempelvis Lärare 1, och hävdar ”att det aldrig handlat om att bli 
lärare utan att intresset och drivet har varit forskningen” men fortsätter med att lägga till att 
”det är kul att undervisa”. Dock förklarar Lärare 1 att om undervisningsbiten skulle växa och 
ta mer plats än de nuvarande 50 % skulle denne lägga av.  Värt att poängtera är att det som 
framkom ur intervjun även var att Lärare 1 anser att 50 % med undervisning är maximum 
medan 25 % vore ännu bättre eftersom denne då skulle kunna vara en ännu bättre lärare. 
Ledningen 1 pratar i sin tur om att ha två beting; forskare och lärare. Denne berättar vidare att:  
 
[…] undervisningen har en lagstadgad del, så kallad 
undervisningsplikt som beror på vilken tjänst man innehar och man har 
en viss del undervisning om man är lektor14 och en annan om man är 
adjunkt15. Mängden kan reduceras, det finns en så kallad ålderstrappa, 
de äldre behöver undervisa mindre än de yngre. 
Ledning 1 
  
Ledningen 2 förklarar att denne upplever en ökad medvetenhet om vikten av god undervisning 
vilket är att betrakta som positivt. Lärare 3 menar på att exempelvis en persons 
forskningsområde ökar incitamenten för att göra en bra föreläsning, men nämner samtidigt att 
det kan vara ett problem att föreläsare gärna vill undervisa inom sina egna forskarområden 
och därför är mindre intresserade av områden utanför sitt egna. Lärare 1 framhåller sin 
personliga åsikt att denne på sikt tror att universitet kommer få en organisation där de i större 
utsträckning, separerar lärare och forskare. Det blir två roller istället för en helt enkelt. Lärare 
3 å sin sida menade att motivationsfaktorn för att undervisa inte var så hög utan att det var för 
forskningen som denne arbetade på institutionen och uttrycker det som ”att vara forskare är 
som att vara detektiv”.    
 
Gherardi et al (2007: 315) skriver i en artikel att “[…] people do what they do for the love of 
what they do and not for the money”. Det råder verkligen en stor passion för forskningen på 
institutionen. De intervjuade lärarna uttrycker sådan passion för sin forskning och just detta är 
något som driver dem mer än något annat. Inom litteraturen finns det en hel del skrivit inom 
                                                 
14
 Titel för lärare vid universitet eller högskola. För behörighet krävs doktors- eller licentiatexamen. 
15
 Titel för lärare vid universitet eller högskola. För behörighet krävs endast grundexamen och forskarutbildning 
är således inte nödvändig. 
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just ämnet passion och kunskap. Två parametrar som helt klart påverkar varandra på den 
undersökta institutionen.  
 
Att forska, tycker inte illa om att undervisa eller handleda,  
100 % skulle jag inte vilja göra, men alltid sen jag började forska har 
jag älskat att forska. 
Lärare 3 
 
Lärare 3 uttrycker att undervisningen inte har hög motivationsfaktor. Detta bekräftar det som 
bland annat Vallerud et al (2007) kommer fram till i jämförelsen av intrinsic motivation, 
extrinsic motivation och passion. Författarna benämner det som en extrinsic motivation när en 
aktivitet inte genomförs på grund av glädje att genomföra den utan för att uppnå någonting 
utanför aktiviteten. Däremot uttrycks saker som  
 
Jag sitter uppe till klockan två på natten trots att familjen blir 
förbannad, för forskningen är mitt livsprojekt. 
Lärare 1 
 
Det torde i allra högsta grad visa tydliga tecken på det som Vallerud et al (2007) kallar 
intrinsic motivation, att genomföra en aktivitet för glädjen och tillfredställelsen det ger att 
genomföra den. Något som starkt hänger ihop med passion. Även Gherardi et al (2007) tar 
upp sambandet mellan kunskap och passion i organisationer. Författarna nämner ett 
förhållningssätt som rör den passionerade hängivelsen för kunskap för kunskapens skull. 
Lärarna som uttrycker saker som att de ”sitter uppe på natten och forskar”, har helt enkelt 
”Passion for Knowing”16.  
 
Efter våra intervjuer framträder dock också en bild som bekräftar våra inledande funderingar 
kring en slags anti-managementkultur, både på den institution vi tittade på och inom 
universitetet i allmänhet. Den styrning som management innebär krockar med den fria 
forskarrollen och Lärare 1 säger att det vore som att ”valla katter” att försöka detaljstyra 
                                                 
16
 Rubriken på artikeln som 2007 publicerades i tidskriften Organization av Gherardi et al. 
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akademiker. Det är just avsaknaden av styrning som gör att flera av våra respondenter trivs 
med sitt yrke som akademiker och knappast tror att det de skulle fortsätta om ledningen 
började blanda sig i för mycket. Lärare 1 menar till och med att det skulle finnas en risk, att 
”folk gör motsatsen mot vad ledningen säger den dag de blandar sig i för mycket”. Liknande 
åsikter delas av några andra respondenter, dock inte alla. En skillnad i dessa åsikter som vi 
noterade var att flera av de yngre respondenterna var en aning fientliga till ledningens 
inblandning. Bland de äldre respondenterna efterlystes styrning i något högre grad även om de 
fortfarande också tycktes vara måna om den fria forskarrollen. 
 
Om man hade en personalfunktion skulle man kunna bli mer effektiv i 
sin behandling kring dessa frågor, man skulle kunna få en integration. 
Lärare 4 
 
Den fria forskarrollen tycks alltså skapas redan under socialiseringsfasen eftersom vårt intryck 
är att man mer eller mindre träder in i organisationen utan att styras i någon påtaglig 
bemärkelse. Ett resonemang som skulle kunna föras kring denna metod är att en mer 
formaliserad socialisering skulle kunna bana väg för en kultur som är mer mottaglig för 
styrning, till exempel i form av KM. Frågan är dock om en högre grad av styrning skulle göra 
att den kakofoni av röster som akademin präglas av riskerar att gå förlorad om detta händer? 
 
4.5 Institutionen 
 
Ett universitet är en myndighet, vilket Ledning 1 påpekar, den består av knowledge workers 
som på ett kunskapsintensivt företag (Alvesson och Sveningsson, 2003), men det är en 
organisation inom vilken en anställd kan ”vända på klacken och gå från en chef”, som 
Ledning 2 uttrycker det. En lärare förklarar det såhär: 
 
[…] alltså när det gäller akademiker, det är väldigt speciellt att ha en 
organisation full av akademiker, vi kräver stort ansvarsutrymme utan 
att bli styrda av ledningen. 
Lärare 3 
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Ledning 2 hävdar att de anställda ser sig som anställda på ett serviceföretag som råkar vara ett 
universitet, medan Lärare 4 med emfas säger ifrån när denne tycker vi behandlar en 
serviceorganisation som ett serviceföretag. Marshall (2007) nämner myter som påverkar 
verklighetsuppfattningen. Brittain (2007) gör klart att key-talent måste motiveras. Tydligt är 
att såväl ledning som lärare ser de anställda som just key-talent och inte high potentials, även 
om Lärare 1 och Lärare 5 gör klart att många siktar uppåt inom akademiska världen. I en så 
komplex struktur, som Ledning 1 uttrycker det, är det inte lätt att få de anställda att dra åt 
samma håll när de är så individualistiska som de påstår.  
 
Vad gäller artikeln som Hesterley et al (2007) publicerat tycker vi oss kunna dra paralleller till 
universitetet som kontext, i det att vi finner oss ha fog att tro att de flesta inblandade skulle 
mottaga ett sådant resultat som en legitimisering av deras nuvarande uppfattning. Med ett 
sådant resultat menar vi det artikelförfattarna kommer fram till angående värdeskapandets 
befintlighet på individuell nivå i motsats till på organisatorisk nivå och med de inblandades 
uppfattning menar vi lärarnas syn på sig själva som fria forskare. Lärare 3 säger till exempel 
att det ”blir personligt ansvar, får se till att skaffa sig information om hur allt funkar” och en 
lärare säger till exempel att man:  
 
[…] träffar internationella kollegor. Sedan berättar man om det för 
folk hemma. Det blir goda cirklar. Man kan flytta kunskapen mellan 
sina projekt.  
Lärare 5 
 
Alegre och Chiva (2007) tar upp ett antal faktorer (Experimenterande, Risktagande, 
Interagerande med omvärlden, Dialog och Medbestämmanderätt) som måste finnas på plats 
för att skapa en högpresterande och innovativ organisation. Vi finner att, se citatet ovan, 
interagerande med omvärlden och medbestämmanderätt finns på plats, men dialogen mellan 
ledning och lärare skulle kunna vara bättre. Ledning 1 svarar på frågan om hur väl lärarnas 
behov är kända: 
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Inte tillräckligt bra, som sagt ett område som vi inte hunnit med 
tillräckligt. Vi har en institutionsdag varje år, har förslag på att vi ska 
ha en studiedag, blir både information och arbetsgrupper, dock inte 
riktigt klar ännu. 
Ledning 1. 
  
En intressant sak vi fann var det att lärarna såg på ledningen som något som gav uppbackning, 
men inte drev på, till exempel säger en lärare: 
 
Ledningen ger inte så mkt stöd för att utvecklas, men det är positivt, 
det blir roligare så. 
Lärare 2 
 
 
4.6 Den fysiska strukturen 
 
En av tidigare forskning i stort sett outforskad del av KM är hur fysiska avstånd påverkar 
kunskapsöverföringen (Davenport och Pruzak, 1998). Thomas Allen, som var professor på 
MIT17 myntade begreppet ”thirty meter rule”18, med vilken han menade att forskare eller 
ingenjörer som satt mer än trettio meter från varandra i stort sett inte kommunicerade alls med 
varandra. Detta var visserligen innan IT-system i form av till exempel interwebb och e-post 
fanns, men det finns anledning att tro att det fortfarande ligger någonting i detta. I alla fall om 
man tittar på vårt studieobjekt.  
 
Institutionen vi undersökte är uppdelad och de anställda sitter i två olika byggnader. Dessa är 
inte sammanlänkade, utan man måste gå utomhus en liten bit för att nå respektive byggnad. 
Trots att de alla tillhör samma institution och många gånger ingår i samma lärarlag, kunde 
flera av respondenterna vittna om den barriär som finns mellan de människor som sitter i de 
                                                 
17
 The MIT Sloan School of Management, finns beläget i Cambridge, Massachusetts. Det är en av världens 
ledande “business schools”. (http://mitsloan.mit.edu/about/background.php, 2007-12-20, 21:32) 
18
 Thomas Allen har bland annat skrivit boken ”The Organization and Architecture of Innovation: Managing the 
Flow of Technology”(2006) och har förutom sitt författarskap ett gott rykte som både verksam forskare och 
professor, hans verk är välciterade. Dr. Allen har specialiserat sig på organisationspsykologi och management. 
Han undersöker bland annat relationen mellan organisatorisk struktur och beteende vad gäller arkitekturens 
påverkan på kommunikationen. (http://esd.mit.edu/Faculty_Pages/allen/allen.htm, 2007-12-20, 21:45) 
57 
 
två olika byggnaderna. De få gånger man träffas är oftast på de anordnade lärarlagsmöten som 
sker inför varje ny termin, men i övrigt är det mycket sällan man träffar kollegor från den 
andra gruppen. Nu bör nämnas att man i de olika byggnaderna också är separerade genom de 
olika ämnen som ryms inom institutionen. Lärare 2 anser att det är synd att det är på det här 
viset och skulle gärna se en större interaktion mellan grupperna.  
 
Inte helt oproblematiskt att få en daglig kontakt, då vissa lärare sitter 
i en annan byggnad,  dem träffar man kanske högst en gång i veckan 
medan kursen pågår, annars, ja… rätt sällan. 
Lärare 1 
 
 
 
Ja, jag diskuterar med kollegor, men går inte till den andra 
byggnaden, synd att vi har två olika hus, jag försöker prata med dem 
som är här, om erfarenheter och om det som har hänt.  
Lärare 2 
 
 
 
Stor mur mellan Byggnad 1 och Byggnad 2.  
Lärare 3 
 
Lärare 3 som varit på institutionen under en något längre tid än Lärare 2 påtalar dock att det 
inte bara är skillnad i ämnen och det fysiska avståndet som skiljer grupperna åt. Det finns 
även en skillnad i den filosofiska inställningen till forskning mellan byggnaderna. Den här 
skillnaden kan rimligtvis förklaras av att kunskapsområdena i byggnaderna är av sådan skild 
karaktär att man rent generellt har sitt eget synsätt på forskning. Lärare 3 menar även att det 
råder en attityd att när människor från Byggnad 1 håller seminarier kommer inte människor 
från Byggnad 2 dit och lyssnar och omvänt. Hur ser ledningen på detta? Ledningen 1 ger först 
en enkel förklaring att det är i Byggnad 1 som administrationen finns och att det i Byggnad 2 
inte finns någon administration utan bara lärare och forskare, vilket påverkar bland annat hur 
mycket som studenterna uppehåller sig där men även klimatet i stort. Om Ledningen 1 såg 
några problem med det svarade denne att det för organisationen i sig blir lite konstigt och att 
uttryck som ”de i Byggnad 1” och ”de i Byggnad 2” hade nackdelar för individerna. Men 
vidare menar Ledningen 1 att det är en för stor institution för att sitta i ett och samma hus och 
att det inte vore vettigt att bryta upp administrationen, för de människorna behöver sitta nära 
varandra för att kunna lösa arbetsuppgifter. Att institutionen är uppdelad ämnesvis är nu 
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förmodligen en regel snarare än ett undantag inom universitetsvärlden eftersom det torde vara 
den mest praktiska uppdelningen. Frågan är dock om den är den bästa? Skulle en 
uppblandning av de filosofiska inställningarna/ämnesområdena kunna bidra till en ökad 
kunskapsöverföring eller är det djupare rotat än så?    
 
Om nu en fysisk integration skulle kunna bidra till en ökad kunskapsöverföring borde det ju 
kunna finnas en möjlighet till KM genom att helt enkelt ”flytta runt” på institutionen. 
Samtidigt vore detta i sådant fall en faktor som Davenport och Pruzak (1998) har bortsett ifrån 
i sina nio faktorer om det skulle visa sig stämma. Möjligheten att kunna styra organisationen 
och forma en kultur genom fysisk struktur är relativt outforskad men ändå välkänd bland 
organisationsforskare. Det tas dock sällan upp i samband med KM men skulle, om man ställer 
resonemanget lite på sin spets, kunna innebära ett dolt styrmedel för en ledning även i sådana 
sammanhang. 
    
4.7 KM på institutionen? 
 
Några av våra respondenter efterlyser mer av vad som skulle kunna liknas vid KM, på 
institutionen vi studerade. De gör detta eftersom de anser att kunskapsöverföringen inte 
fungerar något vidare och då man faktiskt skulle kunna ha nytta av den. Främst lyfter man 
fram att den mer standardiserade kunskapen förmodligen skulle kunna bli bättre av att 
formaliseras. Lärare 4 tar upp detta och menar på att avsaknaden av standardisering gör att 
lärare ibland säger fel saker till studenterna. Även Lärare 5 påpekar detta och nämner att 
dåliga exempel ofta följer med under flera år eftersom man sällan formaliserar det 
uppföljningsmöte som man har efter varje termin. På så sätt kan felaktigheter finnas kvar i 
undervisningen under flera terminer utan att man på allvar granskar det material som lärs ut 
och formaliserar detta. En orsak till detta beteende kan vara att man förutsätter att nya lärare 
och medarbetare besitter den grundläggande ämneskunskapen. En lärare uttrycker det på 
följande vis: 
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Ämneskunskap, ifrågasätts sällan, är du forskare kan du undervisa på 
grundnivå, helt oproblematiskt, släng till en godtycklig lärobok […].  
Den svåra biten, är den pedagogiska kunskapen, hur man strukturerar 
föreläsningar, hur man agerar i sal […]. 
Lärare 1 
 
Eftersom  ämneskunskapen sällan ifrågasätts borde det därmed finnas en risk att man missar 
att räta ut eventuella frågetecken under uppföljningsmötena. I dagsläget är det mest en 
bullfika där man tar det som det kommer enligt Lärare 5.    
 
Samtidigt nämner såväl Ledning 1 som Ledning 2 de gamla kurspärmarna och deras moderna 
ersättare kursmappen eller loggboken på internwebben som är på gång. Här finns en sannolik 
match om man tar tillvara på möjligheten och som Lärare 5 och Ledning 1 säger, gör det 
obligatoriskt för kursansvarige att skriva ned erfarenheter från en genomförd kurs. Ökning av 
dokumentationsgraden ligger även i linje med den AACSB-ackreditering19 som Ledning 2 
nämner som nästa mål på den fronten. 
 
I teorikapitlet la vi fram Davenport och Pruzaks (1998) nio faktorer för framgångsrik KM. Nu 
är visserligen inte alla dessa faktorer applicerbara på en universitetsinstitution eftersom de 
fokuserar på vinstdrivande företag och detta är ur många aspekter är en annan sorts 
organisation. Vissa av dem kan man ändå lyfta fram och försöka sätta i relation till de 
observationer vi gjorde genom våra intervjuer. Vad man torrt kan konstatera är att mycket få 
av faktorerna återfinns på institutionen, åtminstone enligt våra respondenter. En stor del av 
orsaken till detta anser vi kan återkopplas till det faktum att ledningen inte är inne och styr 
särskilt mycket i verksamheten och det blir då svårt att få till några av de nio faktorerna.  
 
Trots en relativt uppenbar brist i KM på institutionen måste man ställa sig frågan om den 
verkligen behövs i detta fall. Davenport och Pruzak (1998) nämner att det mest effektiva sättet 
att få till stånd kunskapsöverföring på är genom att anställa smarta människor och låta dem 
                                                 
19
 AACSB (The Association to Advance Collegiate Schools of Business) är världens första och största 
organisation för ackreditering av ekonomihögskolor. 
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prata med varandra. Här är återigen en institution lite speciell i förhållande till många andra 
organisationer eftersom verksamheten går ut på kunskap och de som blir akademiker oftast 
tycks ha en vilja att vidareutveckla sin kunskap inom specifika områden. Institutionen 
uppfyller alltså till stor del, blott genom sin verksamhet, det kanske enklaste och mest 
effektiva svaret på hur man kan få till en fungerande kunskapsöverföring. Ett av kriterierna i 
denna enkla lösning är dock att man låter de smarta människorna prata med varandra. Vad vi 
märkte genom vår studie var att detta inte skedde helt automatiskt utan där spelade den 
fysiska strukturen en betydande roll. Lärare 1 påpekar under sin intervju att den största nyttan 
med de pedagogiska seminarier som anordnas ligger i att man får träffa andra och utbyta 
erfarenheter. Borde inte en fysisk integration därför kunna öka på kunskapsöverföringen på 
institutionen? Eller en reglering av forum som fyller detta syfte, kanske i form av 
introduktionsmöten och uppföljningsmöten kring kurserna.  
 
4.8 Internwebben   
 
Vi kan börja med att fråga oss om Merali (1999), i den organisationen vi har tittat närmare på, 
har så mycket för sina påståenden när han framhåller IT:s roll för att länka samman kunskap. 
Det finns en form av internwebb på institutionen som används av personalen i rent praktiska 
syften, såsom att hitta vilket datum en viss tenta ska vara rättad och så vidare. Det förs dock 
inga diskussioner eller utbyts några direkta erfarenheter på detta forum enligt våra 
respondenter. Det IT-perspektiv vi nämnt behöver mer reglering än vad som finns nu. 
 
Ledningen 1 poängterar dock att många, som är nya lärare, behöver veta vem de kan vända 
sig till, även till exempel hur man bär sig åt med schemaläggning. Denne berättar om planer 
på att utveckla kurswebben med mappar för de olika kurserna där lärare kan söka information. 
Ledningen 2 säger att folks tid ofta inte sträcker sig så långt som till att engagera sig i 
internwebben men lägger till att vissa lärarlag är bättre än andra på att utnyttja internwebben. 
Ledningen 1 framhåller att institutionen tidigare var en så pass liten institution, att det 
överfördes från en lärare till en annan, men i och med att institutionen blivit större har denne 
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svårt att lita på att den informella vägen räcker till och framhåller därför vikten av mer 
formalisering. IT är dock något som kommer ännu mer, inte bara internwebb för personalen 
på institutionen utan även för studenterna menar Ledningen 2. Som i Tippins (2003) modell 
om hur kunskap sprids inom den akademiska världen visar på, nämns det flertalet hinder, 
bland annat nämns tid och intresse som några av faktorerna. Rörande internwebben verkar 
just dessa faktorer som Tippins (2003) nämner hindra lärare att ta del av viss kunskap. 
 
 
Någon databas existerar inte, det skulle vara kurswebben, men där 
kollar lärarna mest när tentan ligger, det förs ej diskussioner där.  
Lärare 1 
 
 
Lärare 1 menade alltså att internwebben i nuläget användes i liten utsträckning. Denne ger 
exempel på att internwebben i princip endast används för påminnelse om när tentan är samt då 
när tentan ska vara rättad, helt enkelt vilka hållpunkter som finns, men ingenting om att 
lärarna utbyter idéer och kunskap på webben. Lärare 2 ställde sig ytterst frågande till 
kurswebben i dess nuvarande form och betonade istället mänskliga relationer som viktigare. 
Något som stämmer väl in på synsättet Davenport och Pruzak (1998) framhåller, att de mer 
humana aspekterna av KM och de mänskliga relationerna står i fokus, dvs det sociala 
perspektivet. Enligt KM-livscykeln (King et al, 2006) bör internwebben fungera vid lagrande 
av kunskap men frågan är om det även skulle kunna fungera som transfererande och som 
kunskapsöverföring?  Om huruvida internwebben i nuläget används i den utsträckningen 
ledningen skulle önska rådde det olika uppfattningar om. Frågan är då hur intresset ska väckas 
för att i framtiden begagna internwebben för annat än att hitta tentadatum?  
 
Merali (1999), framhåller just de vinster som görs med hjälp av exempelvis intranät och att 
det kan skapa länkar mellan kunskap på ett sätt som inte var möjligt förr. Detta stämmer 
överens med ledningens syn på internwebbens möjligheter. Ledningen 1 berättar om en idé att 
ha en mapp på internwebben för lärare och kursansvariga. Där det skulle finnas olika rubriker, 
även olika länkar till exempelvis studenternas rättighetslista, men dock är det inte genomfört 
än. Lärare 4 var negativ till det faktum att för mycket skrivs ned och menar att ”om det ska 
vara så borde man inte ägna sig åt undervisning utan konsultverksamhet”. Ledningen 2 
menar å andra sidan att man i större skala kommer att spara material från kurser i elektroniska 
arkiv. Vilket denne menar skulle underlätta för att i framtiden kunna gå tillbaka och se på hur 
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tidigare terminers kurser sett ut. Kommentarer från Ledningen 2 är bland annat att ”man 
håller på att gå in i ett skifte" och förklarar att " vi är inte där än".  
 
Även om Davenport och Pruzak (1998) vill förminska betydelsen av den tekniska 
infrastrukturen så diskuterar de om hur just denna underlättar kunskapsspridningen inom 
organisationer. Vi uppmärksammade som sagt en tendens hos de intervjuade lärarna och deras 
synsätt på internwebben, flertalet lärare använde inte internwebben i någon vidare stor 
utsträckning, medan ledningen verkligen såg internwebbens möjligheter och potential att i 
framtiden fungera som en databas med information och kunskap lagrad exempelvis från 
tidigare terminers kurser. 
 
Överföringen mellan en lärare och nästa på en kurs är inte alltid så 
stor. Svårt att lita på den informella vägen, vi måste formalisera mer. 
Ledning 1 
 
På frågan, är loggbok en bra idé, svarar en lärare: 
 
Kanske. Svårt att implementera. Vissa skulle göra det andra inte. Det 
skulle funka om kursansvarige blev tvungen att göra det. Det är en mer 
begränsad krets. 
Lärare 5 
 
Hartman et al (2007) skriver att man bör satsa på IT, men vi finner, som vi beskrivit ovan att 
det visar sig svårt i praktiken. Ledningens och lärarnas syn måste överensstämma, vilket även 
hör ihop med faktorn dialog i Alegre & Chivas (2007) artikel som vi diskuterat i 4.5. Denna 
diskrepans mellan lärarnas syn och ledningens är mycket viktig att lösa. 
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4.9 Handledare 
 
Lärarrollen kontra forskarrollen innebär också rent praktiska skillnader som att exempelvis en 
ny doktorand ges möjlighet till både doktorandkurser och handledare. Diskussionen om 
huruvida detta påverkar den blivande forskarens självständighet och egna forskningsinriktning 
togs upp i intervjuerna.  
 
Som ny doktorand färgas man av det dominerande synsättet som finns i den byggnad, 
antingen i Byggnad 1 eller Byggnad 2, som man hamnar i. Detta sker genom systemet med 
handledare som socialiserar in den nye doktoranden. Skillnaden i synsätt borde härigenom bli 
desto mer påtaglig när den sker så nära, och ytterligare förstärka den barriär som redan finns 
mellan de två byggnaderna.  
 
Det lyftes upp att det var lite som ett lotteri. Hade man tur fick man en bra handledare som 
inte bara guidade doktoranden i sin forskning utan även i vardagen som lärare. Dock menade 
exempelvis Lärare 1 att man i början kunde få mer kritik än vägledning. Lärare 2 ansåg att 
man kunde fråga handledaren vad som helst och framhöll att handledaren alltid tog sig tid.  
 
”Mentorer är ovanligt inom universitetetsvärlden” nämner Lärare 4. En annan lärare 
kommenterade kring mentorer, och om det var formaliserat eller informellt, på ett mycket 
klart och tydligt sätt: 
 
Mentorer har vi inte, åtminstone inte formellt. Informellt har vi det. 
Vissa gamla lärare agerar mentorer för nya lärare. Det växer fram. 
Kanske ens handledare när man forskade. Vet inte om man behöver 
formalisera det. 
Lärare 5  
 
Kanske måste det förbli så, om passionen som Vallerud et al (2007) samt Gherardi et al 
(2007) beskriver, skall finnas kvar, vilket är en förutsättning för att mentorskapet ska fungera. 
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4.10  Kursansvarig 
 
Något som vi förstod var just hur viktig rollen som kursansvarig var för den formella 
kunskapsöverföringen och då främst för att det var den personen som var ansvarig för att kalla 
till lärarlagsmöte. Det som Davenport och Pruzak (1998) menade var organisatorisk 
infrastruktur ämnade verka för att skapa roller för individer i organisationer för att underlätta 
KM. Från både ledningens och lärarnas håll framhölls att en viktig roll var den kursansvarige. 
Ledningen 1 förklarade att det var en skyldighet för den kursansvarige att kalla till 
lärarlagsmöten. Lärare 2 berättar att det är ledningen som väljer hur man bemannar lärarlagen 
och vem man sätter som kursansvarig. Lärare 4 förklarade att det var just under 
lärarlagsmöten som de pratade om upplägget på kursen, tittade på rättade tentor tillsammans 
och stämde av inför terminen. Denne menade att det inte fanns några formella krav på hur 
dessa möten skulle styras upp. Lärare 3 berättade om en ny ung kollega med tusen frågor och 
funderingar som denne bland annat ställde under ett sådant möte. Lärare 4 berättar att det inte 
skrivs ner något rent formellt från mötena. Enligt Davenport och Pruzak (1998) är det viktigt 
att de multipla kanaler för kunskapsöverföring hålls öppna, lärarlagsmöten är ett bra sätt att 
utveckla de personliga nätverken och föra diskussioner om exempelvis situationer som 
uppkommit i klassrummet. 
 
4.11 Mänskliga relationer – viktigast 
 
De sociala relationerna och mänskliga mötena framhålls nästan som de tillfällen då man 
utbyter erfarenheter, eller kunskap om man så vill, med varandra. Var dessa möten sker skiljer 
sig åt en del mellan individerna. Nästan uteslutande framhölls visserligen att en hel del av 
dessa möten tar plats i anslutning till kaffeautomaten eller fikarummet, i alla fall om man ser 
till de lite mer spontana mötena. Genomgående bland respondenterna fanns också åsikten att 
de ansåg att det var en vänlig kultur inom organisationen och att man ofta svängde förbi en 
kollegas, åtminstone en nära kollegas, rum om man hade några frågor.  
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När respondenterna mer direkt tillfrågades när de pratade med sina kollegor, skiljde sig svaren 
en aning. Lärare 1 gav exempel på att denne av och till kunde träffa kollegor på en bar eller 
ett café nere på stan för att ventilera sina tankar medan Lärare 4 däremot framhåller 
lärarlagsmötena som de tillfällen då man träffar sina kollegor och byter erfarenheter. 
 
Fikaraster, där sker den stora pedagogiska interaktionen, vi pratar 
om nåt är jobbigt, lustigt […] ja, om hur man ska hantera det. 
Lärare 1 
 
 Sett till de två svaren från respondenterna ser vi att de tillfällen då de träffas och diskuterar 
med varandra skiljer sig åt avsevärt. Det är ett exempel som visar på svårigheterna med att 
styra möten mellan individer i en organisation från ledningens sida. Individerna i en 
organisation väljer oftast helt själva var de ses för att tala med varandra och inblandning från 
en annan part i detta skulle förmodligen förta syftet med mötet, vad det nu än må vara. 
 
Ovanstående text tydliggör också återigen hur man hamnar i problematik med definitionen av 
kunskap och därmed också om man faktiskt överför kunskap vid de tillfällen när man träffas. 
Det finns förmodligen ytterligare en rad exempel, utöver de som anges ovan, som hade kunnat 
räknas upp som tillfällen då man träffar sina kollegor och diskuterar sitt arbete. Frågan är om 
det alltid överförs kunskap vid dessa tillfällen. Troligtvis inte och därför blir det 
människocentrerade perspektivet, det sociala perspektivet, som Davenport och Pruzak (1998) 
talar om också svårt att sätta i relation till en fungerande KM. Ytterligare en faktor som vi tror 
hämmar kunskapsöverföringen genom sociala kontakter är det faktum att människor kan 
agera en aning godtyckligt när det handlar om att hjälpa andra individer. Detta gäller även vid 
kunskapsöverföringen på institutionen eftersom flera av respondenterna menade att de snabbt 
tycktes bli varse om vilka som ställer upp och vilka som inte gör det när man själv behöver 
hjälp. Detta bidrar givetvis sedan till hur behjälplig man själv är vid de tillfällen då kollegor 
behöver hjälp från en själv. Denna egenskap är knappast unik för institutionen utan snarare en 
rent mänsklig egenskap och ännu ett hinder i vägen för KM. 
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4.12  Pedagogisk utbildning  
 
Ledningen 2 berättar att man numera vävt in krav på pedagogiska kurser för att bli lärare. 
Detta är ett krav från lärosätet som fått det från departement som fått det av riksdagen. Detta 
krävs för att få en tjänst. Medvetenheten kring det faktum att det faktiskt finns ett intresse för 
pedagogiska initiativ framhålls men många skjuter på det menar Ledningen 1. De finns 
resurser att utveckla sig själv, då varje lärare har 20 % att utveckla sig själva på. Dessa 20 % 
kan man använda för att forska, syssla med pedagogisk utveckling, man kan också tänka sig 
olika slags medverkan i olika organ, t.ex. jämställdhetsgrupper som ofta är oavlönade. 
Däremot framkom det att det var väldigt olika hur dessa 20 % användes eller ej, Ledningen 1 
menade att ”vissa lägger ner mer än 20 % medan andra lägger de facto inte ner mer än sin 
undervisningstid”. Nu är det inte så att man får betalt för att delta på pedagogiska kurser, men 
man får pedagogiska poäng och alla lärare måste ha 15 ECTS pedagogik, det är bara två 
poäng för en kurs, men man måste gå sådana här kurser, eller som ledningen säger:  
 
[…] detta är ingenting som man bara gör, detta är en kurs som är 
fastställd av fakultetsstyrelsen. 
Ledningen 1  
 
För att informera lärare om dessa initiativ mejlades det ut till lärarna samt att det togs upp som 
en punkt på grundutbildningsnämndens möte, där alla representanter för ämnesområden sitter, 
bland annat kursansvariga för A och B- nivå. Sedan var det bara att hoppas på att de 
vidarebefordrades, men Ledningen 1 menade att ”informationsspridningen går trögt, alla tar 
inte sin roll på allvar som informationsspridare”. Institutionen blir alltså ännu ett exempel på 
att Szulanski (1996) har rätt i sin studie när han visar på hur långsamt kunskap sprider sig 
inom organisationer. 
 
Lärare 2 berättade att denne aldrig gått på några pedagogiska seminarier och förklaringen var 
bland annat att det gick på konstiga tider, men planer på att i framtiden gå fanns. Inte heller 
Lärare 3 hade varit på något pedagogiskt seminarium men berättade att denne visste om att 
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det var obligatoriskt med ett visst antal poäng. Lärare 1 upplevde, som vi nämnt tidigare, 
seminarierna till innehållet vara värdelösa där den stora behållningen istället var att de 
fungerade som ett forum där olika lärare kan mötas och utbyta erfarenheter.  Lärare 4 menar 
att pedagogiska kurser är viktiga och poängterar vikten av att vara kunnig inom sitt område.  
 
Ledningen 1 berättar om ett initiativ från ledningen att gå en kurs och skugga varandra, sedan 
diskuteras ”skuggningen” i seminarieform. Kursen var frivillig. Lärare 1 berättar att denne 
började på kursen, men har inte haft tid att skriva något, fast hoppas att få till en systematik, 
gå mer på lektioner. Vi noterar samstämmighet:  
 
[…] titta på hur erfarna och bra lärare gör för att få förebilder, skulle 
ge något, skapa ett forum, det är skitbra.  
Lärare 1 
 
 
 
Som vi granskar varandra och hjälper varandra att utvecklas inom 
forskningen borde vi kunna hjälpa varandra att utvecklas i 
klassrummet. 
Ledning 1 
 
Men vi noterar även avsteg från denna syn: 
 
Nej, men jag vet att många inte gillar att ha kollegor i salen när de 
undervisar. Det blir vi av elever hela tiden, men det är inte samma sak 
när det är en kollega som man känner och så. 
Lärare 5 
 
Lärare 5 berättar samtidigt att det nog rör sig om en generationsfråga, ”de yngre bryr sig 
mindre”. Denna motvilja vissa uppvisar mot auskultation går emot initiativet som Ledningen 
1 införde om att skugga varandra för att lära och ett initiativ som enligt denne fått många 
lovord. Kanske det är för att man tar in laddade ord som granskning? Lärare 3 tog på eget 
initiativ första steget och gick på kollegors lektioner och berättar att detta var något som 
skedde innan ledningen kom med idén om att skugga varandra.   
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Det framkommer att det till viss del är frågan om en explicit motivation där ersättningen för 
nedlagt arbete styr i vilken grad lärare uppdaterar undervisningsmaterial exempelvis Power-
Points, något som Lärare 1 berättar om.  Ledningen 2 tar upp positiva exempel från 
institutioner med större budget där pedagogisk kunskap belönas med olika typer av bonus.   
 
4.13 Mitt klassrum, min kunskap? 
 
Det framkom från intervjuerna att några av dem kände till kollegor som höll inne med 
kunskap för rädslan att till exempel få sina idéer stulna. Lärare 5 berättade att trots att denne 
inte själv brukade hålla inne med kunskap kände denne till kollegor som höll inne med 
kunskap exempelvis gällande forskning. Dock menade Lärare 5 att denne inte varit med om 
att kollegor hållit inne med kunskap. 
 
Tidigare studier som gjort inom området är bland annat Ning et al (2005) och efter att ha 
analyserat våra intervjuer och med hjälp av forskarnas KT-modell kommit fram till att vi inte 
kunnat kategorisera våra respondenter på ett helt tillfredställande sätt. Varför vi inte direkt 
kunde placera in någon som ”Fox” medan det fanns tydliga tecken på att institutionen hade 
”Seeing eye dogs”, vilket tog sig till uttryck i att lärare med hög nivå av kunskap delade med 
sig av sina erfarenheter och råd till nya kollegor. På institutionen kallade Ledningen 2 det för 
”trojkor” vilket i sig innebar just det att det i varje lärarlag skulle finnas ett antal trojkor med 
uppgiften att stötta nya mer oerfarna kollegor. En av våra respondenter, Lärare 2, hade enbart 
arbetat på institutionen i ett år och var att betrakta som nyanställd. Denne förklarade sig 
otroligt villig att dela med sig av sin kunskap och uttryckte just sin önskan att förbättra sina 
egna färdigheter vilket stämde bra in på det som Ning et al (2005) beskriver som ”Peacocks”. 
Varför vi inte fann någon av de andra typerna i vår studie kan både bero på att respondenterna 
själva inte ville framhäva sig själva som dåliga på att dela kunskap men intressant att det 
framkom att de kände till andra som valde att inte dela med sig av exempelvis nya rön inom 
forskning vilket stämmer in på profilen ”Fox”.  
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A university that is made up mostly of knowledge workers who fall in 
this cell (“Seeing eye dogs”) is likely to be an organization with a 
culture that emphasizes learning and teaching and knowledge creation 
and innovation can be realized constantly.    
Ning et al (2005:924) 
 
Vi har kunnat kartlägga två typer (”Peacocks” och ”Seeing eye-dogs”) och indirekt kunnat 
kartlägga en tredje (”Fox”) på institutionen. Andra forskare som exempelvis Davenport och 
Pruzak (1998) diskuterar just vikten av stimulerande motivationsfaktorer och att uppmuntra 
och stimulera till kunskapsutbyte. I modellen som Ning et al (2005) utvecklat byggdes 
motivationen upp kring de fyra typerna de funnit i sin studie. “Seeing eye dog“ motiveras att 
dela kunskap genom att de har en förhoppning om att få erkännande och uppskattning, samt 
för möjligheter till befordring men såg det även som sin plikt att dela med sig då de var dem i 
organisationen med mest kunskap (Ning et al, 2005). Exempelvis förklarade Lärare 3 det som 
ett personligt och professionellt ansvar vilket stämmer överens med en av de saker som Ning 
et al (2005) menade styrde motivationen. Dock torde det innebära att deras villighet och 
intention att dela kunskap skulle vara både extrinsic och intrinsic motivation. Det finns en hel 
uppsjö av förklaringar och definitioner till dessa två motivationsfaktorer se bland annat Gagné 
och Deci (2005), Vansteenkiste et al (2003, 2004) samt Teo et al (1999). Att möjlighet till 
befordring skulle vara en bidragande faktor till att dela kunskap var ingenting som våra 
intervjuer bekräftade, utan vårt empiriska material stämde bättre överens med den studie Lin 
(2007) genomförde, där samma slutsatser som i vår studie drogs, att just den explicita 
motivationen inte var någon primär motivationsfaktor. Detta bör man ha i åtanke när man 
försöker motivera de anställda, som i universitetets fall består mest av organizational key-
talent, en grupp som Brittain (2007) tar upp som extra viktig att motivera. 
 
Vad gäller ”Peacocks” och ”Foxes” motiveras de enligt Ning et al (2005) främst av att uppnå 
ny individuell kunskap, sedan såklart av att de grundläggande kraven på faktorerna som lön 
och interpersonella relationer är uppfyllda. Även här är det både extrinsic och intrinsic 
motivation som ska motivera. Återigen stämmer inte studien (Ning et al, 2005) in på vad som 
vi kommer fram från vårt empiriska material. Teori och praktik går isär. Från intervjuerna 
framkommer dock vikten av det personliga nätverket, speciellt om man är ny lärare. 
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Man kan gå in i ett rum och fråga, men som ny doktorand svårt att 
våga gå in i ett rum. 
Lärare 3 
 
 Något som till exempel Lärare 3 även berättar är att det handlar om att skapa sig bra kontakt 
med de andra kollegorna. Lin (2007) har koncentrerat sig på hur de två motivationsfaktorerna 
påverkar kunskapsöverföringen. Han skriver bland annat glädjen och tillfredställelsen som 
vinns och motiverar individen på ett intrinsic vis. Detta stämmer bra in på vad som motiverar 
lärarna och något som Lärare 2 berättar om, just glädjen att kunna hjälpa kollegor, som denne 
i ett tidigare skede själv fått hjälp av. Men det verkar finnas en viss återhållsamhet och det är 
inte alla som bekymmersfritt och glädjefullt delar kunskap, Lärare 4 menar att det aldrig får 
bli tal om välgörenhet och förklarar att det sociala spelar en viktig roll, beskriver det som att:  
 
När det är stressigt med att rätta tentor då ser man vilka som är 
hjälpsamma och delar med sig av sin tid. 
Lärare 4 
 
Vad som däremot framkom ur intervjuerna var hur tydligt det var med en egen drivkraft och 
Ledningen 2 pratade även om engagemang och social förmåga som en förutsättning för att bli 
en bra lärare. Att uppnå visioner och ha ett tydligt språk vad gäller betydelsen av KM 
framkommer exempelvis i Davenport och Pruzak (1998) som en faktor till att få ett 
framgångsrik KM, men från våra intervjuer nämndes det inget om några visioner eller 
tydlighet i språk. Ledningen poängterade snarare att det var svårt att gå in med direktiv då 
akademiker är ett fritt yrke. Något som bekräftas av lärarrespondenterna. Lärare 3 berättar om 
det speciella att tillhöra en organisation full av akademiker som kräver ett stort 
ansvarsutrymme utan att bli styrda. Lärare 4 pratar om den akademiska friheten, friheten att 
lära ut och att forska och mycket annat – tankefriheten. Lärare 5 nämner ”frihet under ansvar” 
vilket stämmer in på den syn Ledningen 1 har på styrbarheten hos organisationen. I andra 
organisationer så "lyder" de anställda order från sin chef – de vill vara tillmötesgående och 
lösa uppgiften de fått av chefen. På ett universitet kan rektorn ge en "order" och då kan 
personalen mycket väl vända på klacken och gå berättar Ledningen 2. Fortsatt uttrycker 
Ledningen 2 att de anställda på institutionen ser sig som anställda i ett företag som bara råkar 
vara universitetet, samt att ”institutionen är en telefonväxel och ett gäng anarkister". 
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5 SLUTSATS 
 
I följande kapitel presenterar vi den slutsats vi kommit fram till i vår uppsats, och 
kommenterar hur väl vi svarar på vår problemformulering och uppfyller syftet som vi 
presenterade i kapitel 1. 
  
Vi förstod i ett ganska tidigt skede av vårt arbete att vi knappast skulle kunna leverera några 
heltäckande svar, men såg även möjligheten att klargöra vissa frågor rörande kontext, process 
och motivation. Det tycker vi att vi har gjort. Åtminstone har vi själva avsevärt mycket bättre 
bild av hur det går till. Vår förhoppning är naturligtvis att även läsaren har det vid det här 
laget, men för säkerhets skull vill vi sammanfatta det hela en aning. 
 
Syftet med den här uppsatsen var att identifiera, beskriva och analysera den 
kunskapsöverföring som sker mellan anställda (lärare och ledning) på en institution vid ett 
svenskt universitet. Bidraget till forskningen blir våra klargöranden, samt de ytterligare frågor 
och funderingar som denna uppsats väckt hos oss som författare och förhoppningsvis även 
hos läsaren. Vi hoppas således att vi genom våra intervjuer med delar av ledningen och 
anställda lärare på institutionen har gett läsaren en bättre inblick i situationen och hur de 
inblandade ser på den. Det sista är viktigt, dvs att vi skiljer på hur man ser situationen och hur 
de inblandade ser den, vilket vi diskuterar utförligt i det kunskapsteoretiska avsnittet 2.2.1. 
 
Så till vår sammanfattning.  
Vi anser att det i universitetsmiljö kan finnas intressanta paradoxer relaterade till kunskap och 
KM. Dels till kunskap: man ska dela med sig av kunskap, men man vinner konkurrensfördelar 
om man inte gör det. Dels till KM: som anställd har man lojalitet mot sin arbetsgivare men 
som forskare har man det mot sanningen. Det kan låta tillspetsat, och det är inte så att vi 
menar att arbetsgivare och sanning är motsatser. Vad vi vill belysa är att man i de flesta 
organisationer förhåller sig till ledningen som de som sätter mål, förmedlar visioner och 
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implementerar strategier. Inom universitetet verkar man snarare vara av uppfattningen att 
ledningen har en uppbackande roll, bakom de individuella forskarna som självständigt och 
fritt bedriver sitt arbete. Någon sorts styrning av kunskapsöverföringen kan därför bli mer 
komplicerad i den här sortens organisation eftersom det finns en kultur där man rent generellt 
tar avstånd från styrning och inblandning från ledningen. Man ser på institutionen ledningen 
som havande en större uppbackande roll bakom de individuella forskarna än en visionär 
drivande roll. Någon lärare uttrycker det, vilket vi beskrivit i kapitel 4, som att det är roligare 
om ledningen bara stödjer, inte driver. Ledningen förknippas vidare mer med 
undervisningsdelen av arbetsuppgifterna än med forskningsdelen. De flesta anställda har på 
olika sätt hamnat på universitetet lockade av den frihet som erbjuds. Vad KM anbelangar är 
detta en begränsande faktor och något man bör tänka på att kompensera för om man vill 
förbättra kunskapsöverföringen. 
 
En annan aspekt som det är viktigt att nämna och som även den är relaterad till, låt oss kalla 
det myten av den fria forskaren och vad det innebär. Vi säger myten, för vi finner inte så 
unika särdrag hos universitetet som kontext att det är legitimt att förhålla sig på helt andra sätt 
till KM som inom andra organisationer. Man säger att man inom universitetet kan vända på 
klacken inför en överordnad, men vi ser inga större skäl till att man skulle kunna det i högre 
grad än på övriga statliga institutioner. Kanske är just kontexten statlig unik, men inte 
universitetet i sig. Det överlåtes dock till vidare forskning att utröna. Vad vi ville komma fram 
till med detta var att auskultationer, dvs att gå på varandras lektioner, uppfattas som positivt 
av de flesta, men om fokus läggs på personlig utveckling hos den som går och inte granskning 
av den som besöks. Vidare måste även de intrincsic motivationsfaktorerna tas i beaktande. 
Flertalet kommenterar att tidigare försök till något liknande varit bra i teorin, men fallerat i 
praktiken, då det ätit upp ens fritid och därmed tappat i attraktivitet som idé.  
 
Den fysiska strukturen inom organisationen verkar ha en relativt stor betydelse för 
organisationen eftersom uppdelningen i två olika byggnader har skapat en barriär mellan de 
anställda. Det öppnar dock för en rad intressanta frågeställningar eftersom den fysiska 
strukturen, använd på rätt sätt, skulle kunna fungera som ett slags dolt styrmedel för 
kunskapsöverföringen. Trots de avstånd som finns inom organisationen används det interna 
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IT-systemet i nuläget i mycket liten skala. Eller rättare sagt så ser, i det här fallet, ledningen 
det som en stor resurs medan de anställda inte tycks se poängen med internwebben, utöver 
den administrativa funktion som den har idag. Idén om loggböcker till kurserna anses 
intressant, men på samma sätt som tidigare måste motivationen att använda dem finnas. 
Eftersom det mest gynnar efterträdaren till en lärare på en kurs finns det få motiverande 
faktorer att använda loggböckerna. En lösning, vilket framkom som förslag hos såväl lärare 
som ledning var helt enkelt att ålägga kursansvarig jobbet. Det tror vi stämmer väl överens 
med vår bild av vad som skulle kunna bli väl fungerande KM på institutionen. 
 
Gällande hur individerna motiveras, kom vi fram till att lärarna främst motiveras intrinsic och 
det ser en glädje i att kunna hjälpa varandra och just denna växelverkan uttrycks som något 
positivt. Passionen återkommer man till ofta. En viss extrinsic motivation gör sig dock 
påmind när det gäller att förbereda undervisning och då speciellt att uppdatera och förnya 
undervisningsmaterial som exempelvis Power-Points. Pedagogiska utbildningar skulle kunna 
uppskattas mer om det inte enbart gav pedagogiska poäng utan även någon form av ersättning, 
dvs extrinsic motivation i det här fallet. Men igen, intrinsic motivation är bäst lämpad på 
institutionen. Glädje och passion måste finnas, annars faller de grundvalar på vilka större 
delen av lärarkåren gjort sitt yrkesval. Som ett exempel på detta kan vi ta mentorer. Vi anser 
att de i enlighet med våra resultat bör fortsätta skötas informellt. 
 
Avslutningsvis vill vi trycka på de mänskliga relationerna och de personliga nätverken. Vi har 
gjort det tidigare i uppsatsen men häri ligger förmodligen nyckeln till en lyckad KM och 
därigenom förbättrad kunskapsöverföring. Vi märkte att lärarna delar kunskap mestadels 
informellt under exempelvis fikaraster, luncher, vid kaffeautomaten, men även under mer 
ordnade formella former såsom på lärarlagsmöten, och det borde rimligtvis inte vara särskilt 
annorlunda mot i någon annan organisation. Man måste försöka förstå mekanismerna bakom 
de mänskliga mötena. Det gör att forskningen kring kunskapsöverföring och KM inte bara bör 
behandlas inom den företagsekonomiska forskningen. Det kan lika gärna behandlas av 
forskare inom discipliner som sociologi, psykologi, beteendevetenskap, design och arkitektur. 
Helst av allt parallellt så att man kan komma fram till ett resultat med insikter från flera olika 
kunskapsområden. 
74 
 
Vi har beskrivit kunskapsöverföringen, vi har gett vår syn på huruvida universitet är unikt 
som kontext, vi har tittat på vilka processer som ingår i överföringen samt diskuterat hur de 
inblandade bäst bör motiveras. Vi måste anse oss nöjda med vad vi kommit fram till och 
hoppas innerligt att läsaren känner detsamma.  
 
 
5.1 Förslag till vidare forskning 
 
Vi är medvetna om att ett val av tillvägagångssätt gällande insamlandet av teori och empiri 
innebär ett förkastande av andra metoder för insamling. Om vi hade valt en annan metod för 
insamlingen hade kanske våra resultat blivit annorlunda, men vi anser trots det, vilket vi 
redogjort för, att utifrån vår problemställning lämpar sig den metod vi valt bäst. Det hade i 
mån av resurser varit intressant att komplettera undersökningen med utförliga och ingående 
observationer för att se vad lärarna konkret gör i sin vardag, trots de diskuterade svårigheterna 
med denna metod. 
 
Vidare skulle en undersökning om huruvida statlig kontext är unik vara intressant. Det skulle 
följaktligen vara en idé att genomföra en liknande och jämförande studie på en annan statlig 
organisation.  
 
Som vi nämnde tidigare tror vi också att det skulle vara intressant att bedriva tvärvetenskaplig 
forskning kring motivation, med kompetenser från flera olika forskningsområden.  
 
Som sista forskningsförslag vill vi nämna den fysiska strukturens inflytande på 
kunskapsöverföringen, och med det goda förslaget avslutar vi uppsatsen.   
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7 BILAGOR 
 
7.1 Intervjuguide till lärarna 
 
Bakgrund 
 
Hur länge har du varit anställd på institutionen? 
 
Vad har du arbetat med tidigare? (inom näringslivet?) 
 
Vilken sorts tjänst har du nu? 
 
 
Allmänna frågor   
 
1. Hur kom det sig att du blev lärare? 
 
2. Hur gick det till när du började jobba? 
 
3. Kan du beskriva dina huvudsakliga arbetsuppgifter? 
 
4. Hur ser en vanlig dag ut för dig? 
 
5. Hur många medarbetare har du? 
 
6. Vilka rapporterar du till i första hand? (rörande vad?) 
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7. Hur går det till när en ny lärare börjar i arbetslaget? 
 
8. Skolades du in på något sätt?  Fick du en mentor eller liknande? Skulle du velat ha en? 
 
9. Hur sker övergången mellan den lärare som hade kursen innan och den som kommer 
som ny?  (Finns dokument/material sparat?) 
 
 
Kunskap 
 
10. Vad har du för kontakt med dina kollegor? (Möten, Fikaraster, samtalsämnen er 
emellan?) 
 
11. Pratar ni lärare sinsemellan om era respektive kurser/lektioner etc.? Finns det behovet? 
(På tidigare arbetsplatser hur var kommunikationen där?) 
 
12. Vad säger ni då? Ger det någonting? Sker det regelbundet? På vems initiativ 
(eget/ledningen)? 
 
13. Vad ger ledningen för direktiv/stöd annat? 
 
14. Om du blir osäker på någonting rörande till exempel arbetsuppgift, lärarroll, något 
pedagogisk etc. vart vänder du dig då? (andra lärare, ledningen, databas) 
 
15. Om någon kollega kommer till dig med en fråga rörande t.ex. arbetsuppgifter, 
lärarroll, kurser etc., hur agerar du? 
 
16. Hur villig är du att dela med dig av information? 
 
17. Hur väl känner du till andra lärares lektioner/föreläsningar/seminarier? 
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18. Har du själv deltagit på någon kollegas lektion? Skulle det ge dig någonting? 
 
 
Lärande 
 
19. Vad är en (bra) lärare?  
 
20. Vad är en (bra) elev? 
 
21. Vad är en bra lärar- elevrelation? 
 
22. Skulle du säga att utlärning eller inlärning står i fokus på institutionen? 
 
23. Finns det någon lärare på institutionen du ser upp till? 
 
24. Finns det någon lärare som agerat mentor för dig? 
 
 
Motivation 
 
25. Hur kom det sig att du började jobba som lärare? 
 
26. Vad vill du ha ut av ditt jobb? 
 
27. Vad gör du för att utvecklas? 
 
28. Får du stöd från ledningen att utvecklas? 
 
82 
 
29. Känner du dig fri eller detaljstyrd i din roll som lärare? (Förklara) 
 
30. Känner du dig motiverad av att hjälpa andra lärare att bli bättre lärare? 
 
31. Vad för typ av motivation rör det sig om då? 
 
32. Vad för typ av motivation skulle kunna motivera dig att göra detta i högre grad?  
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7.2 Intervjuguide till ledningen 
 
Bakgrund 
 
Hur länge har du varit anställd på institutionen? 
 
Vad har du arbetat med tidigare? (erfarenhet från näringslivet?) 
 
Vilken sorts tjänst har du nu? 
 
 
Allmänna frågor  
 
1. Hur gick det till när du började jobba? 
 
2. Kan du beskriva dina huvudsakliga arbetsuppgifter? 
 
3. Hur ser en vanlig dag ut för dig? 
 
4. Hur många medarbetare har du? 
 
5. Vilka rapporterar du till i första hand? (rörande vad?) 
 
6. Hur går det till när en ny lärare börjar på institutionen? 
 
 
7. Skolas de nya lärarna in på något sätt?  Får de en mentor eller liknande? Skulle det 
vara en möjlighet? 
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8. Hur sker övergången mellan den lärare som hade kursen innan och den som kommer 
som ny?  (Finns dokument/material sparat?) 
 
 
Kunskap 
 
9. Vad har lärarna för kontakt sinsemellan? (Möten, Fikaraster, samtalsämnen er 
emellan?) 
 
10. Pratar lärare sinsemellan om sina respektive kurser/lektioner etc.? Finns det behovet?  
 
11. Vad säger de då? Ger det någonting? Sker det regelbundet? På vems initiativ 
(eget/ledningen)? 
 
12. Vad ger ledningen för direktiv/stöd annat? 
 
13. Om lärarna blir osäker på någonting rörande till exempel arbetsuppgift, lärarroll, 
pedagogik etc. vart vänder de sig då? (andra lärare, ledningen, databas) 
 
14. Om någon lärare kommer till en annan lärarkollega med en fråga rörande 
arbetsuppgifter, lärarroll, kurser etc., hur agerar du? 
 
15. Hur villig är lärarna att dela med sig av sin information tror du? 
 
16. Hur väl känner lärarna till andra lärares lektioner/föreläsningar/seminarier? 
 
17. Har lärarna deltagit på någon annan kollegas lektion? Skulle det ge någonting? 
 
 
Lärande 
 
18. Vad är en (bra) lärare?  
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19. Vad är en (bra) elev? 
 
20. Vad är en bra lärar- elevrelation? 
 
21. Skulle du säga att utlärning eller inlärning står i fokus på institutionen? 
 
 
Motivation  
 
22. Hur kom det sig att du började jobba på institutionen? 
 
23. Vad vill lärarna ha ut av sitt jobb?  
 
24. Vad gör lärarna för att utvecklas? 
 
25. Får lärarna stöd från ledningen för att utvecklas? Hur? 
 
26. Är lärarna fria eller detaljstyrda i din roll som lärare? (Förklara) 
 
27. Känner lärarna sig motiverade av att hjälpa andra lärare att bli bättre lärare? 
 
 
28. Vad för typ av motivation rör det sig om då? 
 
29. Vad för typ av motivation skulle kunna motivera lärarna att göra detta i högre grad?  
 
 
